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El @te de la persona a la orgudmción es una de las aspiraciones humanas más 
im- cuando se pasa a formar parte de un entorno laboral, pero también constituye una 
Iínea de investigación iniciada hace dos décadas que tiene su fundamento tanto teórico como 
metodológico en los estudios sobre el ajuste persona-ambiente. Este trabajo pretende dar una 
visión general de las principales característic~s y aportaciones realizadas desde esta ünea de 
investigación, y presentar una medida de tipo subjetiva y un estudio empírico utilizando muestras 
espafíoias. 
El ajuste persona-organizzión, al que nos referiremos más abreviadamente como ajuste 
P-O, se concibe aquí como una variable que refleja el grado de wmpondencia, adecuación o 
encaje entre las e c a s  de la pemna @or ejemplo sus necesidades y habidades) y las de 
la organización en que trabaja (por ejemplo sus valores y requerimientos de habilidad). Teniendo 
en cuenta que este térmiuo puede confundirse con okos, como por ejemplo el de bondad de ajuste 
estadística, cada vez que nos refiramos a 151 lo haremos en cursiva. 
Aunque la línea de investigación sobre el ajuste P-O sea tan reciente. tiene sus orígenes en 
el enfoque interaccionista en psicología que surge con el objeto de r esok  el tradicional 'debate 
persona-situación' (consistente en sobre-valorar la importancia de la persona o de la situación en 
relación al comportamiento) y tarnbidn en los modelos de ajuste persona-ambiente aplicados al 
contexto del trabajo y de las organizaciones, por lo que comparte sus mismos problemas tanto a 
nivel teórico como metodológico (los cuales serán revisados en los capitulos 1 y 2). Teniendo en 
cuenta que el ajuste P-O es una modalidad del *re personnambiente (o @e P-A), el lector 
observará que en ocasiones las dizaremos indistin-te, especialmente cuando se quiera 
subrayar un problema que afecte a todas las modalidades del ajusteP-A (no sólo a ladel *te P-O). 
Una de las caracten'sticas más notables del área de investigación del ujuste P-O radica en la 
ausencia de estudios empuicos. Tan sólo se han publicado 27 trabajos sobre el tema, casi todos los 
cuales han sido desarrollados en los Estados Unidos de América (salvo uno de ellos que aparece 
en la revista europea Intemational Journal of Selection and Assessment), y se han realizado 
quince tesis doctorales (dichas aportaciones serán revisadas en detenimiento en el capítulo 3). En 
Espatla esta ünea de investigación tampoco está muy introducida, aunque existe tradición en 
algunas universidades, como la Universitat de Valencia, en la que hay un grupo de investigación 
que trabaja sobre el ajuste en la modalidad de habilidades pmona-puesto (véase Hontangas, 1994; 
Hontangas y Peiró, 1996) y participa con el grupo WOSY (Work Socialization of Youth) en una 
investigación tcansnacional que estudia el desarrollo del rol laboral de jóvenes de 8 paises. 
¿Por qué parece haber tan pocas aportaciones que contribuyan al d e m l l o  de este campo 
de investigación?. Fundamentalmente porque plantea problemas notables tanto a nivel tehico 
como metodológico. A nivel tdrico, uno de los principales problemas radica en la definici6n del 
ajuste P-O, la cual adopta fomias diferentes en cada estudio y a menudo se confunde con las de 
otras modalidades, como por ejemplo la del ajuste persona-wcaión o la del ajuste persona- 
puesto de trabajo. Esto dificulta la realizaci6n de meta-auálisis y el desarrollo de un cuerpo teórico 
consistente y un modelo mtegrador desde el que establecer pdicciones. A nivel metcd016gic0, 
los mayores problemas residen en la medida del @te P-O. Ésta puede adoptar diversas formas 
(directa o Indita,  objetiva o percibida) pero la más común consiste en la medida separada de sus 
componentes (la persona y la organización) y la operacionaliiión del ajuste P-O a partir de la 
construcción de un índice que d e j e  el grado de discrepancia o simihidad entre ambos en una 
sola puníuación. la constnicción de este tipo de índices constituye uno de los mayores probemas 
yaque requiere que se cumplan ciertos requisitos, como por ejemplo que exista conmensurabilidad 
en las medidas de sus componentes, aspecto que no suele demostrarse formalmente, pese a insistir 
en su importancia. Los estudios sobre el ajuste persona-ambiente en general han confiado 
excesivamente en los índices basados en puntuaciones diferenciales para operacionalizar el ajuste, 
pero éstos presentan diversos problemas e imponen una serie de supuestos que raramente se 
demuestran empiricamente por lo que no se recomienda su uso. Desde los Úitimos 8 años, Jeíñq 
Edwards y sus colaboradores ( v k  Edwards, 1991; 1993; 1994; 1995; Edwards y Harrison, 
1993; Edwards y Pany, 1993) de la Universidad de Michigan han propuesto un procdmiento 
alternativo para el estudio del ajuste, consistente en anaüzar la cdriiución de los índices y 
también de los efectos separados de sus componentes (la persona y el ambiente) e ínteqmarlos a 
partir de la metodología de superficies de respuesta, un procedimiento que aunque tenga su origen 
en la ñsica y la ingenieda, esta empezando a introducirse en las ciencias del comportamiento y 
wnstiiuye una vía sugerente para la inbpretación de la relación enúe el m e ,  sus componentes 
y una variable dependiente. Dicho procedimiento está empezando a extenderse y ha sido empleado 
en algunas mcdalidades del ajuste persona-ambiente (como por ejemplo la del ajuste persona- 
puesto de trabajo); sin embargo, aún no está demasiado introducido en los estudios sobre el ajuste 
P-O, los cuales adoptan medidas de carácter m8s personologista (por ejemplo, medidas ipsativas) 
que no permiten el estudio de la contribución separada de los componentes del ajuste P-O. 
El presente t d u j o  surge con el objetivo de plantear una medida de ajuste persona- 
orgcmiucwn adaptada al castellano y llevar a cabo un estudio empírico en el que relacionarla 
con tres variables actitudiies aplicando el procedimiento sugerido por Edwards y 
colaboradores para a n a i i i  sus efectos y el de sus componentes separados. Teniendo en 
cuenta que este tipo de estudio no tiene muchos precedentes, el criterio que seguiremos para 
plantear la medida de ajuste P-O será el de adoptar un marco teórico bien establecido, cuyos 
insirumentos de medida hayan probado su utilidad empíricamente. Hemos seleccionado 'la 
teoría del ajuste laboral' (a la que nos referiremos más abreviadamente como T.A.L.) de 
Dawis y Lofquist (1984) porque es una de las teorías de ajuste persona-ambiente más 
consolidadas (y también criticada) y que ha sido aplicada en diferentes ámbitos, entre los que 
se encuentra el del trabajo y las organizaciones (vease Bretz y Judge, 1994; Vandenberg y 
Scarpello, 1990; Wanous, 1980). En base a esta teoría plantearemos una medida de ajuste 
personu-organización que refleje la correspondencia percibida entre las necesidades de la 
persona (seguridad, autonomía, altruismo, confort, logro y reconocimiento) y el grado en que 
se ven reforzadas por su organización. Esta medida es de tipo subjetiva (ya que solamente 
tiene en cuenta el punto de vista percibidopor la persona) y se refiere a la dimensión del ajuste 
necesidades-recursos, la más estudiada en la modalidad del ajuste P-O. Asimismo, nos 
basaremos en los resultados encontrados en los estudios sobre otras modalidades del ajuste y 
especialmente en el trabajo de Hontangas (1994), que constituye una aplicación del 
procedimiento de análisis de Edwards y colaboradores muy similar a la que vamos a presentar 
aquí pero en la modalidad del ajuste personu-puesto de trabajo y en la dimensión de 
habilidades-demandas, por lo que nos referiremos al mismo en diversos apartados del presente 
trabajo. Las variables que estudiaremos en relación al *fe P-O son: la satisfacción laboral, el 
compromiso con la organización y la intención de abandono. La justificación para su elección 
es que han sido las mas estudiadas y existe cierto apoyo en cuanto a su relación con el ajuste 
en diversas modalidades. 
Los contenidos que se presentan en la presente tesis doctoral se estnicturan en seis 
capítulos, cada uno de los cuales se refiere a las siguientes cuestiones: 
En el capítulo 1 se introduce el concepto de ajustepersonasmbimrte en general y el origen 
del interés en su estudio y se revisan las definiciones y acepciones que ha adoptado la 
modalidad del ajuste P-O en particular (ajuste suplementario versus complementario, y ajuste 
en la dimensión habilidades-demandas hn t e  a la dimensión necesidades-recursos); su 
distinción de otros tipos de ajuste en el contexto laboral (ajuste persona-wcación, ajuste 
persona-puesto de trabajo, etc.), su relación con otras variables y los principales problemas 
que pone de manifiesto a nivel teórico. 
En el capitulo 2 se revisan los aspectos metodológicos en el estudio sobre el 'ajuste persona- 
organización' y los problemas que ponen de manifiesto, con especial atenci6n en la medida 
del ajuste P-O, en los supuestos que han de cumplir las medidas de sus componentes (por 
ejemplo el análisis de la conmensurab'idad) y en la elecci6n de un índice para operacionalizar 
el ajuste. Resumiremos los índices más utilizados en los estudios sobre el ajuste P-O y las 
criticas que han recibido y nos cenkmmos en los índices basados en puntuaciones 
diferenciales ya que, aunque no hayan sido demasiado empleados en los estudios sobre ajuste 
P-O, se utilizarán aquí porque de ellos se deriva el procedimiento sugerido por Edwards y 
colaboradores, cuya descripción también se ofrece en este capítulo. Finalmente se exponen las 
principales características de la metodología de superficies de respuesta y la fonna en que 
coniribuye al estudio del ajuste, facilitando la interpretación de resultados mediante la 
localización de las propiedades de la superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente 
y curvatura). 
En el capitulo 3 se revisan los estudios sobre ajuste persona-~rgmización y los marcos 
teóricos desde los que emergen. Dado que no existe un cuerpo teórico claramente d e f ~ d o  
para dichos estudios, se presentan las perspectivas más consolidadas en los modelos sobre 
ajuste persona-ambiente (la del estrés laboral y la vocacional con 'la teoría de la elección 
vocacional' de Holland, 1985, y 'la teoría del ajuste laboral' de Dawis y Lofquist 1984; y las 
aportaciones de la Psicología del Trabajo y las Organhciones: el marco teórico de Schneider 
(1987); y el enfoque de la congruencia entre valores y sistemas de valores) y el grado en que 
pueden aportar (o ya lo han hecho) a los estudios sobre ajuste persomrganización. 
Asimismo se evalúa el tratamiento que dichos estudios han otorgado a los problemas teóricos 
y metodológicos revisados en los capitulos 1 y 2 y se comenta el enfoque teórico que se 
adopta en el presente trabajo. 
En el capítulo 4 se presenta el planteamiento de la investigación y los objetivos tanto teóricos 
como metodológiws que se pretenden llevar a cabo en este trabajo. Asimismo se presenta la 
medida de ajuste persona-organhción adaptada al castellano y los estudios piloto llevados a 
cabo para evaluar el contenido de los ítems y el auáüsii de la conmensurabiiidad de sus 
componentes. Por último se introduce el procedimiento seguido para la recogida de datos, los 
anáiisii e inieqmtación de multados. 
En el capitulo 5 se resumen los resultado9 más importantes obtenidos en los anáiisis: la tasa de 
respuesta y am%rkíicas de la m- los análisis descriptivos y de ñabiidad, el estudio de 
las dimensiones te6ncas de las medidas; el auáüsii de la conmensurabiiidad de las medidas de 
la persona y la organizacibn; y los resultados en cuanto a los efectos del ajuste y sus 
componentes separados sobre la satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la 
intención de abandono y su interpretación a partir de las superficies de respuesta que generan. 
En el capítulo 6 se presentan las conclusiones obtenidas en fi1nci6n de los d i a d o s  y se 
discuten las limitaciones y críticas al trabajo realizado asi como las aportaciones y cuestiones 
que pone de relieve para el estudio del ajustepersom-organiracidn y su investigación futura 
Por último, hay un apartado dedicado a las referencias bibliográficas y otro sobre anexos, en el 
cual aparecen algunos de los cuestionarios utilizados en estudios piloto y en el estudio ñnal 
(con una muestra de 591 sujetos). Asimismo el anexo incluye un resumen de las abreviaturas 
empleadas para algunos de los terminos que aparecen en este trabajo, para facilitar la lectura y 
comprensión del mismo. 
Se recomienda la lectura de los capítulos 1 y 3 para los más interesados en una revisión 
teórica del problema planteado y la lectura del capítulo 2 para una revisión de las cuestiones 
metodológicas que plantea. El capítulo 4 o h e  una visión general de los objetivos de la 
investigación que se presenta aquí y del procedimiento empleado para el análisis de datos; y 
los capítulos 5 y 6 el comentario de resultados y las conclusiones sobre el trabajo realizado. 
CAPÍTULO 1: 
EL AJUSTE PERSONA-ORGANIZACIÓN: REVISIÓN 
TEÓRICA Y PROBLEMAS ASOCLQDOS 
&te capitulo pretende revisar las dejniciones y acepciones que ha adoptado el término 
"ajuste" y el origen del interés en su estudio. Dado que esta revisión podría extenderse a 
t o h  las modalidades sobre modelos de ajuste persona-ambiente, comentaremos aspectos 
generales y comunes a todas ellas y nos centraremos espec~j?camente n la modnlidad del 
'ajute persona-organización dando una visión general sobre su definición, distinción de 
otros tipos & ajuste en el contato laboral, relación con otras variables y los principales 
problemas que pone de manr@bto a nivel teórico. 
1.1. DEFINICIÓN DEL AJUSTE 
1.1.1. TERMINOLOG~A SOBRE EL AJUSTE 
El tk&o ajuste en castellano se refiere al ' e m h  o medida proporcionada que 
tienen las partes de que se compone una cosa'.' Este término puede encontrarse en 
diferentes áreas de la psicología (sobre todo en metodología) con diferentes connotaciones 
@.e. bondad ajuste por mfnimos cuadrados). Sin embargo, aquí se concibe como una wiable 
o constructo que expresa la medida proporcionada o correspondencia en* dos entidades: la 
persona y su organizacibn de trabajo.' Además del contexto laboral, el const~cto del ajuste se 
ha aplicado a otros ámbitos de estudio como por ejemplo el vocacional y el de la salud, y ha 
dado lugar a múltiples trabajos tehicos e investigaciones empíricas. En este capítulo no se 
pretende revisar todas las definiciones del ajuste en las diferentes áreas (ver Hontangas, 1994 
' Segiln la ENCICLOPEDIA ESPASA, Ed. Espasa Calpe. S A  Madrid, lW. (Torno 1 . p. 337). 
Dado q w  el Wmino ajuste puede pmducir confusión mn 'los Indlcaa de bondad de ajuste esiadiaücos' ( que 
uül'mnimos m65 adelante), siempre que nos refiramos al ajuste como constnido, lo haremos en cursiva. 
p. 9-17; y Hontangas y Peir6, 1996, p. 251-256 para una revisión bastante completa) sino 
centrarnos especfficamente en las que ha adoptado en el contexto laboral, siendo una de ellas 
la del ajusepersona-organización, a la que nos referiremos más abreviadamente como ajuste 
P-O durante todo el trabajo. 
La mayor parte de los estudios sobre el ajuste están escritos en mglés y en la 
modalidad del ajuste P-O, en nuestro conocimiento no se ha reaüzado ninguno en castellano. 
Los autores de dichos estudios se refieren al ajuste de diferentes maneras, como por ejemplo 
'match' (o encaje, véase Chatman, 1991); pt' (o ajuste, véase Bretz y Judge, 1994; Cable y 
Judge, 1994; O'Reilly, Chatman y Calbe& 1991; etc.); 'correspondence' (o conespondencia, 
véase Dawis y Lofquist, 1984); 'conpence' (o congruencia, véase Posner, 1992; Vancouver 
y Schmidt, 1991), etc. Todos estos términos aluden a la comparación entre un conjunto de 
amzterísticas de la persona (por ejemplo, sus habilidades, conocimientos, destrezas y 
necesidades) y de la organización @or ejemplo sus requisitos de habilidades para un puesto y 
su sistema de valores) en relación a diferentes resultados individuales y organizacionales. 
Antes de en- en la revisióa de las deñniciones sobre el ajuste P-O y las variables 
con que se relaciona, comentaremos brevemente el fundamento teórico del que proceden y las 
conexiones con otras modalidades del ajuste. 
1.1.2. EMERGENCIA DE ESTUDIOS SOBRE AJüSTE PERSONA-ORGANIZACIÓN 
Los estudios sobre el ajuste P-O constituyen una de las aplicaciones de los modelos de 
ajuste persona-ambiente (o ajuste P-A) en el contexto laboral. El interés en este tipo de 
orientación nace a su vez con el desamo110 del enfoque interaccionista en psicología, que surge 
como respuesta al tradicional 'debate persona-situación' en los años setenta Desde este enfoque, 
numenw<w psic61ogos del trabgjo y de las orgaokwianes han desauoiiado e mvedgado sobre 
modelos de ajuste P-A pam explicar remitados en el trabajo. Un ejemplo son los modelos de 
ajuste P-O. 
El enfoque interaccionista 
La psicología interaccionista tiene su origen en 'el debate persona-situación' que data 
desde 1930. Según Pervin (1968) "de una manera u otra, la historia de la psicología refleja 
sistemas de comportamiento basados en un énfasis exagerado bien en la persona o en el 
ambiente. .. No obstante miste sufciente literatura que indica que tal controversia es inútil ya 
que puede ser cierta tanto para ambos puntos & vista como para ninguno " (p. 65). 
El debate de la importancia de la persona en contraste al de la situación se ha 
mantenido vigente durante muchos años, pero se hace prominente con la publicación del Libro 
de Mischel(1968) que critica el énfasis otorgado a la teoría del rasgo y a las teorías dinámicas 
de la penomiidad. Argumentando que son las características de la situación, en vez de los 
rasgos estables de la personalidad, las que determinan el comportamiento. Es decir, que el 
comportamiento ocurre como respuesta a los cambios en los estímulos ambientales, no a los 
rasgos de personalidad. La psicología interaccionista surge como respuesta a la postura 
e m m a  de Mischel, reconociendo que tanto los factores pemnales como situacionales son 
relevantes para el comportamiento y sus variaciones dependen tanto de las pemnas como de 
las situaciones y los comportamientos que se consideren (Epstein, 1983; Mischel y Peake, 
1982). ksta constituye una aproximación al estudio y explicación del comportamiento basada 
en la interacción continua y multidireccional entre las camk&icas de la persona y de la 
situación (Ekehammar, 1974; Endler y Magnusson, 1976; Magnusson y Endler, 1977) que 
considera que la persona, la situación y el comportamiento son intenie.pendientes y no estables 
a través del tiempo y requiere diseaos longitudmales y métodos multivariados para el 
tratamiento de datos. 
Endler y Magnusson (1976) señalan que los principales axiomas de la psicología 
mteraccionista son los cuatro siguientes: 
C i p M o  1: El ajiiste pemna-o-n: misión t e ó h  
1. El comportamiento es función del proceso continuo de interacción muitidire.cciona1 
entre el individuo y la situación. 
2. El individuo es un agente activo en el proceso de la interacción. 
3. En la parte de la persona, los componentes cognitivos, afectivos y motivacionales y 
las habilidades del individuo son dehmkmtes esenciales del compottamiento. 
4. En la parte de la situación, el significado psicológico de la situación para el 
individuo y el wmporiamiento potencial del individuo en la situación son 
determhmtes esenciales del comportamiento. 
El debate míre personologistas y situacionistas aun permanece sin resolver y en 
ocasiones se ha d c a d o  de inútil. En consecuencia, la mayor parte de los psicólogos 
adoptan un enfoque interaccionista. El problema es que algunos autores siguen enfatizando 
más los aspectos de la persona y otros los de la situación, no existiendo un acuerdo sobre cuáles 
son más importantes y sobre qu6 aspectos de la interacción persona-situación han de emplearse 
como unidades de anáiiiis. 
Pervin (1989) sefíala que aunque el debate persona-situación se haya considerado poco 
tnictifero, ha servido de utilidad al menos para tres cuestiones: (1) Para evitar la 
supervaloración de los factores personales o los situacionales; (2) para concebir a la persona 
como "alguien que selecciona y determina de forma activa las situaciones"; y (3) para aportar 
una base al desarrollo de modelos que explican el comportamiento a partir de la interacción 
entre la persona y la situación. Dos ejemplos de estos modelos son los siguientes: 
El modelo cognitivoaoclal: 
Según este modelo el interbs del estudio se baslada de la personalidad a los procesos de 
adaptaci6n o ajuste social de la persona al ambiente. Se basa en el conocimiento que la 
persona tiene de les situaciones con que se enaientra y las habilidades de que dispone 
para enfrentarse adecuadamente a situaciones importantes. Este modelo se deriva de un 
mara, teórico social y cognitivo en el que las unidades de andlisis son las competencias 
de la persona y las habilidades para discriminar entre las situaciones y adaptar sus 
comportamientos a las mismas. 
El modelo de objetivos: 
Según este segundo modelo, el comportamiento es la expresión de la interacción entre 
diversos objetivos personales y las demandas de la situación. Es decir, el comportamiento 
de una persona en una situación depende de los objetivos que operen en dicha situación, 
de la percepción de los reiuem del ambiente y de las habilidades disponibles para 
mmpwtam de diferentes maneras. Por tanto, las expectativas del mmportamiento 
propio y del de los dernhs están más inñuidas por los objeüvos personales que por las 
caracterlsücas siluacionales. En este modelo, el concepto de objethro se concibe mmo 
una medida que se refiere a un aspecto del comportamiento que trasciende a la situación. 
Los objetwos tienen propiedades tanto cognitivas, como emocionales y comportamentales 
y constituyen un sistema jerárquico a parür del cual funciona la persona. 
Este enfoque interaccionista tambi6n se ha trasladado a la Psicología del Trabajo y las 
Organizaciones (P.T.O.), donde se observa igualmente la discrepancia entre el paradigma 
personologista y el situacionista. De un lado existe una tradición en el estudio de las personas 
en el trabajo y de otro de los atributos de la organización donde trabajan las persones. Pese a 
ser paralelas, ambas literaturas están separadas y hay pocos intentos por integrarlas e 
investigar sus relaciones. Algunos autores han denominado a esta integración entre las teorías 
de la persona y de la organización: "el pmadigma meso" (ver House, Rousseau y Thomas- 
Hunt, 1995). Otro intento por integrar ambas literaturas lo constituyen los estudios sobre 
ajuste P-O, los cuales proporcionan un marco teórico para comprender el comportamiento de 
las personas en la organización. Según Terborg (1981) el trasladar esta perspectiva 
interaccionista a la P.T.O. implica lo siguiente: 
Cuando se diseflen investigaciones organizacionales basadas en un enfoque 
interaccionista, primero hay que identiñcar y defmir apropiadamente -a nivel teórico y 
operacional- aquellas c ~ c a s  de las persones y de las situaciones que afecten a 
las actitudes. cogniciones y comptamkntos del individuo; así como justifica de forma 
teórica la interacción y su relación con el comportamiento '. 
Es importante especificar el tipo de interacción estadística a que se refiere la relación 
pemna-orgaakación ya que puede adoptar diferentes fomras @.e. de tipo general, de 
efectos separados, etc.). 
Modelos de ajuste persona-ambiente 
Los modelos de ajustepersonaambiente (o ajuste P-A) ernergen también del enfoque 
interaccionista, aunque con ciertos matices. Mientras que el enfoque interaccionista se centra 
en la evaluación detaliada de la persona y de la situación para más tarde establecer las 
condiciones en que ambas (tomadas conjuntamente) afectan a determinados resuirados 
comportamentales, los modelos de ajuste P-A estudian el grado de correspondencia o 
congruencia que existe entre las variables personales y ambientales p r a  determinar 
resultados positivos o negativos del comportamiento. 
El fundamento kxírico que subyace al enfoque del ajuste P-A es que tanto la persona 
como el ambiente son determinantes esenciales del comportamiento. Esta idea fue ya apuntada 
por Lewin (1935) que señalaba que el comportamiento es función de la persona y del ambiente 
y lo expresaba en la tradicional ecuación: C = f (P, A). El planteamiento de Lewin continua 
estando a la base de los modelos de ajuste P-A, aunque los últimos subrayan la necesidad de 
definir y operacionalizar la interacción P-A. Munay (1938) tambikn aporta a la definición de 
interacción persona-ambiente sugiriendo que el comportamiento es función de las necesidades 
personales del individuo y de las presiones comportamentales percibidas del ambiente. Según 
Murray, las presiones estimulan ciertas necesidades y comportamientos y por tanto, son las 
m8s importantes de las dos infíuencias. La aportación de Mwray no solo pone de manifiesto el 
' Este punto es complejo debido a la ausencia de literaíura e investigaciones de carácter interacu'onista. Solo 
existe b'adicibn interaccionista en temas m o  el liderazgo y la esp&iddad da objeüvos. 
problema de conceder mayor importancia a uno de los dos componentes (en este caso el 
ambiental) para d e f ~  la interacción P-A, sino que es el primero que trata de operacionalizar 
el ajuste P-A utilizando medidas de P y A conmensurables o comparables. 
Desde estas contribuciones, se han desarrollado numerosas aproximaciones teóricas al 
estudio del ajuste P-A aplicadas a diferentes contextos, como por ejemplo el vocacional, el 
biológico, el sociológico, el laboral, el cognitivo, etc. Todas ellas se centran esencialmente en 
el estudio de la influencia reciproca entre la persona y el ambiente, pero ofrecen diierentes 
definiciones y medidas para sus componentes P y A (algunas basadas más en la persona y 
otras en el ambiente) y para la interacci6n'P-A, y su relación con otras variables 
coqmtamentales. Asimismo, desde los modelos de ajwte P-A se han desarrollado teorías 
bien consolidadas en diferentes áreas de la psicología (como por ejemplo 'la teona de elección 
vocacional' de Holland, 1985; y 'la teoría del ajuste laboral' de Dawis y Lofquist, 1984) que a 
su vez han servido como marco te6rico para apiicarse en otros campos y llevar a cabo 
investigaciones. Hablaremos de estas grandes teorías y de la importancia e implicaciones que 
han tenido para los estudios sobre el ajuste P-O en el capítulo 3. 
1.13. DEFINICIONES QUE ADOPTA EL AJUSTE PERSONA-ORGANJZACI~N 
Los estudios sobre el ajwtepersom-ambiente aplicados al ámbito laboral reflejan que 
el ajuste adopta diversas definiciones. Hontangas (1994, p. 14-17) y Hontangas y Peiró (1996, 
p. 253-255) señalan que éstas vatían según el contenido de los componentes del ajute que 
reflejen, el criterio de comparación, la forma de evaluación, los ámbitos del ambiente y la 
dimensión temporal a que se refieran. Aquí solamente vamos a comentar las definiciones que 
ha adoptado la modalidad del ajuste P-O. 
La literatura sobre +te P-O se ha revisado solamente en cuatro ocasiones (vease 
Barman, Hanson y Hedge, 1997; Judge y Ferris, 1992; Kristof, 1996; y Schneider, Goldstein y 
Smiíh, 1995), todas ellas muy recientes y breves. Estas revisiones ponen de manifiesto que la 
definición del ajuste P-O presenta cierta ambipaedad debido a las múltiples y diferentes 
formulaciones y operacionalizaciones que ha adoptado, a los pocos intentos por integrarlas y a 
su confusión con otros tipos de &te. Judge y Fems (1992) sugieren que esta ambipaedad se 
debe principalmente a que el ojuste P-O inicialmente se definía a partir de la observación, la 
experiencia profesional y "la anécdota", y no recibe un tratamiento formal y empinw ni se 
plantea la necesidad de establecer una definición global que delimite claramente sus dominios 
hasta hace apenas una dkada. Este hecho dete& que tanto la definicibn de ajwte P-O 
como su uso sean confusos y en ocasiones se intercambie con los de otras modalidades del 
ajuste. No o h t e ,  Kristof (1996) sefíala que: 'en términos generales, las investigaciones 
sobre el +te perso~-orgmtización se refieren a los antecedentes y comecuencias de la 
compatibilidad enire las personas y las organizaciones en que trabajan ' (pág. 1). 
Las definiciones que ha adoptado el ajuste P-O pueden agruparse en dos tipos de 
distinciones. La primera obedece a la forma del ajuste y diferencia entre el 'ajuste 
suplementario' y el 'ajuste complementario' (Muchinsky y Monahan, 1987). La segunda al 
contenido de los componentes del ajuste y se resume en dos enfoques: el del 'ajuste 
necesidades de la persona-recursos del ambiente' kn te  al del 'ajuste habilidades de la 
persona-demandas requeridas por el ambiente' (Caplan, 1987; Edwards, 1991). 
1.1.3.1. EL kTUSTE SUPLEMENTARIO VERSUS AIUSTE COMPLEMENTARIO 
Muchinsky y Monahan (1987) seiialan que la revisión de los estudios sobre ajuste 
persona-ambiente sugiere que este concepto no está suficientemente claro. Estos autores se 
refieren al ajuste como 'congruencia' y proponen que: dependiendo de los resultados a que 
hagan referencia los estudios, las unidades de análisis que adopten sus variables y la disciplina 
académica bajo la que se planteen las hipótesis, se puede hablar de dos modalidades del ajuste 
P-0: 'la congruencia suplementaria' y 'la congruencia complementaria'. 
La congruencia suplementaria 
Desde esta perspectiva se plantea que una persona se ajusta en un contexto ambiental 
porque posee camcterísticas que son semejantes o similares a las de las personas que se 
encuentran en ese ambiente. En la modaiidad del ajuste P-O, esto implica que una persona 
decide ingresar y permanecer en una organización porque percibe que sus valores, intereses y 
preferencias son similares a las de los miembros de esa o r ~ i ó n .  Es decir, porque percibe 
que se ajusta a esa organización. 
Como se observa, 'la congruencia suplementaria' es una modalidad de ajuste 
predominantemente personologista ya que el ambiente se define med i t e  las personas que lo 
habitan. Ésta constituye una def~c ión  del tipo 'ajuste persona-persona' y su evaluación 
depende enteramente de la valoración que hace la persona de si misma y de los miembros de 
la organización. Desde esta modalidad del guste, quien más se beneficia es la persona, que si 
se ajusta al ambiente reacciona con satisfacción y permaneciendo en el mismo. Un ejemplo 
claro de este enfoque del ajuste suplementario lo constituye 'la teoría de elección vocacional' 
de Holland (1985), que irataremos en el capitulo 3. 
La congruencia complementaria 
Desde este segundo enfoque se concibe que las características de la persona sirven 
para complementar o mejorar las del ambiente. Es decir, el ambiente se ve como carente de 
ciertas propiedades y con la necesidad de personas que las subsanen, por lo que los puntos 
débiles del ambiente se s a t i s h  con los puntos fuertes de las personas. Es decir, la base para 
un buen ajuste P-O es que las personas posean las características que necesite la organización. 
Como se observa, esta modalidad de &te es m& situacionista ya que el ambiente no 
se defme a partir de las personas sino de las demandas y necesidades que requiere. Aqui el 
maximo beneficiario es la organización ya que si la persona se ajusta apropiadamente, la 
organización gana en productividad y efectividad. Este enfoque del ajuste complementario 
constituye el fundamento esencial de la seleccibn de personai. 
Como comentábamos más arriba, las diferencias entre amóas d d a d e s  del ajuste 
radican en las respuestas que producen, las unidades de d i s i i  que adoptan y los campos 
desde los que se estudian. Tales diferencias pueden observarse en el siguiente &. 
Muchinsky y Monahan (1987) señaian que esta distinción no es estricta ni excluyente, 
pero sí apropiada como fundamento te61ic.o de los temas seííalados. No obstante, esto no 
quiere decir que no haya ajuste complementario tambi6n en la elección vocacional y ajuste 
suplementario en las decisiones sobre seleccibn de personal. 





1.1.3.2. EL AJUSTE NECESIDADES DE LA PERSONA-RECURSOS DEL AMBJENTE 
VERSUS EL AJUSTE HABILIDADES DE LA PERSONA-DEMANDAS DEL AMBIENTE 
Esta segunda distinción obedece m8s al contenido que a la forma del ajuste. Las 
investigaciones sobre el ajuste P-O coinciden en el interés por el estudio de ia influencia 
recíproca entre la medida de la persona (P) y de la organización (0) pero difieren en las 
caracteristicas que definen el contenido de sus componentes; algunas enfabudo más las 
caracteristicas de la persona y otras las de la organización. No obhute, como algunos autores 












SeWón de Personal 
Ajoste necesidades de la persona-recursos del ambiente 
Esta modalidad de ajuste se refiere al grado en que diferentes aiributos que o k c e  la 
organización resultan atractivos o no para la persona, y ha sido adoptada especialmente para el 
estudio de la satisfacción laboral (Dawis y Lofquist, 1984; Locke, 1969, 1976), elección 
vocacional (HoUand, 1985). motivación y particularmente para la teoría de establecimiento de 
objetivos ('goal setting': Lee. Locke y Latham, 1989). Los autores se refieren al commnente 
de la uersona como 'necesidades psicológicas' (Dawis y Lofquist, 1984; French, Caplan y 
Hamson, 1982), 'objetivos' (Lee, et al, 1989), 'valores' (Chatman, 1989; Locke, 1969; 
1976), 'intereses' (Campbeii y Hansen, 1981), o 'preferencias' (F'ryor, 1987); y al comwnente 
de la orpanización como 'los refuerzos' @.e. el salario, Lawler, 1971) y 'oportunidades que 
ofrece el ambiente' @.e. la participación en la toma de decisiones, Alutto y Belasco, 1971). 
Ajoste habilidades de la persona-demandas del ambiente 
Esta modalidad de ajuste se refiere al grado en que las habilidades de la persona @.e. 
'conocimientos', 'experiencia', 'aptitudes' y 'educación') se corresponden con las requeridas 
por la organizaci6n y ha sido adoptada especialmente para los estudios de es&& laboral 
(French, et al., 1982; McGrath, 1976), rendimiento en el trabajo (Dunnete, 1976; Waldman y 
Spangler, 1989), permanencia y promoción (Dawis y Lofquisi, 1984). 
La distinción entre ambos enfoques suele atribuirse a French, Rogers y Cobb (1974) aunque 
puede deducirse que presenta ciertos paralelismos con los dos modelos interaccionistas 
comentados en las paginas 4-5. El modelo cognitivo-social tiene que ver con 'el ajuste 
habilidades-demandas' ya que se refiere al uso de las habilidades para hacer frente a las 
demandas del ambiente. El modelo de objetivos tiene que ver con 'el ajuste necesidades- 
recursos' ya que la persona valora el ambiente en función de sus preferencias y el grado en 
que se ven refonadas por el ambiente. Aunque estos tipos de ajuste se hayan diferenciado, 
como Pervin (1989) sefíala, no son excluyentes y algunas teorías @.e. 'la teoría del ajuste 
laboral' de Dawis y Lofquist, 1984) plantean que están estmhmente relacionados. 
1.1.3.3. CONFUSIÓN CON OTROS TIPOS DE AJüSTE 
Otro de los problemas en la definición del ujuste P-O es que puede confundirse con las 
definiciones de otras modaiidades del ujuste P-A que conllevan aspectos ambientales muy 
conectados a los de la organizacibn. Las tres más comunes son las siguientes: 
(a). El ajuste persona-vocación (P-V). La vocación constituye el nivel del ambiente de 
trabajo más amplio al que una persona puede ajustarse. Las t e o h  de desarrollo vocacional 
@.e. Holland, 1985) sugieren que una persona escoge aquel trabajo que sea más similar al 
concepto que tienen de si mismos. Según Kristof (1996), aunque estas teorías expliquen la 
elección de un rol profesional, está empíricamente comprobado que no contriiuyen a la 
predicción del ajuste con la organización (véase también Schneider, 1994), por lo que no 
deben confundirse con las del ajuste P-O. En el siguiente *co puede verse la distincibn 
entre estos tipos de ajuste: 
GrMco 1 .l. Roceso Mcacional desde la elemdn de una pmfesidn hasta e4 ingreso en una organiza& 
(tomado de Wa-. 1980. p. 87) 
ELECCIbN 
Elección &l rol profesional Ingreso en la organización 
Todas las 
profesiones Elección de un 
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@). El ajuste persona-grupo (P-G). Se defme como la compatibilidad que existe entre las 
personas y sus grupos de trabajo @.e. desde a un gmpo pequeño hasta un departamento o 
sección). Muy pocos estudios han examinado los antecedentes y consecuencias de esta 
modalidad de ajuste pero la literatura de teoría de grupos está muy próxima y su investigación 
ha demostrado que el 'ajuste P-G' es diferente al ajuste P-O. Los grupos son sub-unidades 
que pueden tener normas y valores diferentes a los de la organización a que pertenecen; y por 
tanto, el grado de ajuste entre una persona y su grupo puede diferir radicalmente del ajuste a 
la organización ( v h e  P a s W  y Feimer, 1985; Trice y Beyer, 1993). 
(e). El ajuste persona-trabajo (P-T). Uno de los tipos de ajuste P-A más estudiado es la 
compatibilidad de los individuos con su puesto de trabajo o el ajuste P-T (ver Edwards, 1991 
para una revisión completa). Edwards (1991) lo define como el ajuste entre las habilidades de 
la persona y las demandas de su trabajo y10 entre los deseos de la w n a  y los atributos del 
irabajo. El término 'trabajo' no es tan amplio como el de 'la vocación' pero es muy general y 
su dominio no está claramente delimitado. No obstante, la distinción entre el ajuste P-T y el 
ajuste P-O radica en que el primen, se refiere a las tareas que se realizan en el trabajo y no a la 
organización en que existe el trabajo. Aunque muchos aspectos del trabajo impliquen 
caracteristicas de la organización, son elementos diferentes y deben deñniie en los términos 
apropiados a cada forma de ajuste. 
En síntesis, aunque iodos estos tipos de ajuste estén relacionados, no se han hallado 
relaciones significativas entre ambos y existe evidencia empírica pata su d i i c i ó n  de la 
modahdad del ajuste P-O (véase Cable y Judge, 1996; Chatman, 1991; O'Reilly, et al., 1991; 
Rynes y Gerharí, 1990), por lo que las interacciones entre ellos no deben producir conkión 
para la definición del *te P-O. 
1.1.4. EL AJUSTE PERSONA-~RGAMZACI~N Y SU RELACI~N CON OTRAS 
VARUBLES 
De la misma fonna que oiras modalidades del ajuste, el ajuste persona-organizacibn 
se ha estudiado especialmente como antecedente o variable independiente y muchos menos 
como umsecuencia o variable depmdiente. 
1.1.4.1. EL AJUSTE PERSONA-ORGANIZACIÓN COMO ANTECEDENTE 
Las estudios sobre ajuste P-O suelen relacionar el ajuste con resuiiados como por 
ejemplo 'la satisfacción laboral', 'el estrés' y 'salud laboral', 'la motivación', 'el rendimiento 
o desempefio en el trabajo', 'el compromiso con la organizaci6n'. 'el absentismo' y 'la 
intención de abandono'; a nivel individual, gmpai u organizacional. Antes de entrar a d d b ' u  
estas variables, es necesario hacer una reflexión sobre el tipo y la fonna de la relación que los 




Habitualmente las investigaciones examinan una relación entre 'un índice de ajuste' 
que expresa los efectos combiios  de P y O y 'una medida del resultado'. La relación que se 
plantea entre el ajuste P-O y el resultado suele ser de tipo directa v d i c i o n a l  (&ha a), 
por lo que la medida de P y de O se convierte en un índice de ajmte único @.e. una 
puntuación diferencial) que, según este planteamiento constituye un consí~cto diferente a los 
de P y O, que se relaciona de forma bidinlensional con una variable dependiente. 
Sin embargo el ajuste puede adoptar otro tipo diferente de relaciones. Una de ellas es 
la relación directa de cada comDonente del ajuste sobre el resultado (flechas b), que es similar 
a la anterior pero en este caso considera las propiedades de cada componente. Otra es la de 
efectos moderadores de la persona en la relación 'organización-resultado', o de la 
organización en la relación 'persona-resultado' (flechas c); la de los efectos moderadores de 
cada componente sobre el ojuse y sus resultados ( h b a s  4; y por último, la de los efectos 
recí~rocos entre los resultados y los componentes del ajuste ( k h a s  e). Los estudios de la 
modalidad del ajusteP-O suelen centrarse en el primer tipo de relación (flecha a) y apenas han 
examinado los efectos tanto directos como moderadores de los componentes separados del 
ajuste y sus consecuencias (como se verá más adelante éste constituye uno de los objetivos del 
presente trabajo). 
En cuanto a la forma de la relación que se establece entre el ajuste P-O y el efecto es 
funcional y puede adoptar diversas modalidades. Kuika (1979) presenta una clasificación de 
las mismas destacando tres modelos dominantes (ver págs. 62-67 para una revisión). El 
primero, es 'el modelo del ajuste de las dgerencias acumulativas' que se caracteriza porque 
los desajustes pueden crear efectos continuos y graduales (como veremos más adelante, en el 
capitulo 2, los desajustes se refieren a las puntuaciones a ambos lados de la línea O = P), y la 
relaciónpuede ser unidireccional o bidireccional, lineal o no lineal, simétrica o asimétrica (ver 
ejemplo en figura 1.1 .). 
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El segundo, es 'el modelo de ajuste de dijkrencias críticas', que se caracteriza porque los 
desajustes producen consecuencias positivas o negativas solamente a partir de cierto valor 
critico. Como en el anterior, se asume que cuanto mayores sean los desajustes, aumentan son 
las consecuencias ora sean positivas o negativas) y viceversa (ver ejemplo en figura 1.2). 
Figura 12: Modelo de diferencias críticas bidireccional y sim6trico 
El último es 'el modelo de la congruencia óptima ', que se caracteriza porque tanto un ajwte 
perfecto como un desajuste extremo producen consecuencias negativas (ver figura 1.3). 
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Estos modelos recogen diversas formas de la relación funcional entre un índice de 
ajuste y .n efecto pero solamente se refieren a la relación bidmensional entre ambas. Sin 
embargo, puesto que el índice de ajuste está compuesto por dos entidades (P y 0 )  que suelen 
medirse separadamente (y a partir de ellas se operacionaliza el *te P-O), otros autores han 
subrayado la importancia del estudio de la contribución separada de las mismas sobre los 
efectos (ver Edwards, 1991, 1993, 1994), sugiriendo que la relación entre P, O y el efecto ha 
de considerarse en tres dimensiones y convertirse en objeto de d i s i s .  Este planteamiento 
permite el estudio de diferentes modelos sobre la relación entre el ajuste P-O, sus componentes 
sepados y el efecto (ver figura 1.4) y sus resuitados se inteqmbm a partir de la Metodología 
de Supeficies de Respuesta, un pmediiento que aunque provenga de la fisica y la ingeniería 
estii empezando a introducirse en las ciencias del compormniento y sus beneficios para los 
estudios del ajuste en diferentes modalidades ya se han puesto de mauijiesto (véase Edwards y 
Paq ,  1993). Los aspectos metodológicos de esta perspectiva de la relación tridimensional del 
ajuste P-O, sus componentes y el efecto, serán tratados en detalle en el capítulo 2. 
Figura 1.4. Modelo de superficies de respuesta 
Existen otras clasificaciones de la fonna de la relacibn entre el ajuste y sus efectos (ver 
Kulka, 1979, p. 62-67 para una revisión completa) pero están sujetas al tipo de efectos que se 
estudien. Algunas de ellas se tratarsn en el capítulo 3 cuando se presenten las grandes 
perspectivas teóricas de las que emergen los estudios sobre ajustepersom-organizacibn. 
El ajuste penona-organkación se ha relacionado wn resultados impormtes tanto para el 
individuo como para la organización, aunque la mayor parte de los estudios se han centrado en 
los resultados positivos para los individuos y muy pocos tratan resultados organizacimales:' 
Los consecuencias del ujwte P-O más estudiadas son las cuatro siguientes: 
Actitudes positivas hacia el trabajo. Pervin (1968) seúaiaba que existe evidencia 
empírica de que un ujuste positivo entre P y A produce una alta satisfacción laboral. 
Numerosos estudios han encontrado también un gran apoyo empírico para la relaci6n entre el 
ajuste P-O sobre las actitudes positivas del individuo hacia su trabajo. Tales estudios definen 
el ajuste en thninos de 'ajuste suplementano'; y adoptan la perspectiva del 'ajuste 
necesidades de la persona-recursos del ambiente'. Sin duda, la actitud más estudiada e 
incluida en todas las investigaciones es la satisfacción hboral, que muchos estudios han 
encontrado que es función del ajuste P-O (véase Bretz y Judge, 1994; Boxx, Odom y Dumm, 
1991; Chatman, 1991; Meglino, Ravlin y Adkins, 1989; O'Reiüy, et al., 1991; Posner, 1992; 
Vancouver y Schmitt, 1991; Witt, Hilton y Hellman, 1993; etc.). La investigación ha 
demostrado que el ajuste P-O también se relaciona positivamente con el compromiso con la 
organización (ver Chatman, 1991; Boxx, et al., 1991; Meglino, et al., 1989; O'Reiiiy, et al. 
,1991; entre otros). Aunque estas dos variables actitudinaies sean las más estudiadas, también 
hay otras que se han encontrado relacionadas con el ajuste P-O. Como por ejemplo la 
implicación en el trabajo (Blay 1987), la cohesión grupa1 (Boxx, et al., 1991), y los 
sentimientos de éxito profesional (Posner, et al., 1985). Los efectos moderadores ylo 
mediadores entre el ajuste P-O y las actitudes positivas hacia el trabajo también han sido 
estudiados. Encontrándose apoyo para el componente P como moderador de la relación 
ajuste-satisfacción (ver Witt, et al., 1983); y para el componente O en la relación ajuste- 
compromiso (ver Witt y Voss, 1995). Sin embargo, estos efectos permanecen muy poco 
estudiados. 
' En el wadm 3 2 del capliulo 3 (p 8587) puede enconirarse un resumen de los pnnapales estudios sobre 
q'uste P-O realizados hasta el momento y una keve desaipdn de sus caraderisticas. 
Intención de abandono y rotación laborai. Los estudios sobre el ajuste P-O también han 
obtenido apoyo empírico para su relación con la intención de abandono, encontrándose que 
altos niveles de ajuste P-O están negativamente relacionados con la intención de abandono 
(Bretz y Judge, 1994; Chabnan, 1991; O'Reilly, et al., 1991; Vancower, Millsap y Peters, 
1994; Vancouver y Schmitt, 1991). También se ha demostrado que estas intenciones de 
abandono se hacen realidad pasado un tiempo (ver O'Reiliy, et al. , 1991) y que son buenos 
predictores de la rotación entre diferentes puestos de trabajo (ver Chatman, 1991). 
Estrés laboral. Algunos estudios han enconírado que altos niveles de ajuste P-O se asocian 
con bajos niveles de estrés laboral (ver Chesney y Rosenman, 1980; Ivancevich y Matteson, 
1980; y Matteson y Ivancevich, 1982). Esta relación aún no está muy estudiada en el ámbito 
del ajuste persona-organización, pero sí en otros ámbitos, como el del ajuste persona-trabujo 
(trataremos estos estudios en detalle en el capitulo 3). 
Resultados comportamentales. A nivel comportamental hay muchos menos estudios 
sobre el ajuste P-O. El más habitual es el de su asociación con el rendimiento o desempeño en 
el trabujo por del individuo, cuyo estudio se hace más desde el enfoque del 'ajuste 
complementario' y desde la perspectiva del 'ajuste habilidades de la persona-demandas del 
ambiente'. Dicha relación ha encontrado apoyo empírico (ver Andrews, 1967; Bretz y Judge, 
1994; Downey, Hellriegel y Slocum, 1975; Pritchard y Karasick, 1973; y Tziner, 1987); sin 
embargo. el problema es que los estudios suelen utilizar medidas del rendimiento de tipo auto- 
informe en vez de medidas comportamentales objetivas, lo cual hace que esta pdicci6n 
necesite mayor investigación. También se ha encontrado apoyo para la relación entre el ajuste 
P-O y los comportamientos prosociales, tales como el trabajo en equipo (Posner, 1992), y "el 
comportamiento cívico hacia la organización" (u 'organizational citizenship behaviors' OCB), 
que es un tema que en España aún no está muy introducido y en Estados Unidos está en auge. 
Resultados organizacbnales. Como se observa, la mayor parte de las investigaciones se 
han centrado más en las consecuencias del ujuste P-O para la persona y muchos menos para la 
organización. Quizá este hecho se justifique en el tema de las ventajas o desventajas que tiene 
el ujuste para la organización, el cual fue ya subrayado por Argyris (1957). Otros autores 
como Walsh (1987) han sugerido que si bien el ujuste P-O es beneficioso para las personas, 
no lo es tanto para las organizaciones que a la larga pierden su capacidad innovadora, de 
desarrollo y maduraci6n. En esta línea, Schneider, Kristof, Goldstem y Smith (19%) 
proponen que el ajuste P-O puede ser más deseable para empleados de bajo nivel, pero no 
para la dirección, que ha de ser heterogénea. Contrariamente a estos argumentos, Livingstone 
y Nelson (1994) proponen "el modelo del ajuste creativo" que incorporando tanto 'el ajuste 
habilidades-demandas' como el 'ajuste necesidades-recursos', mantiene que altos niveles de 
ajuste P-O producen también altos niveles de innovación. Esta hea de investigación es muy 
interesante y sugerente, y su estudio puede tener importantes implicaciones tanto desde el 
punto de vista académico como aplicado. 
1.1.4.2. EL AJüSTE PERSONA-ORGANIZACI~N COMO CONSECUENCIA 
El ajuste persona-organización ha sido estudiado esencialmente como variable 
independiente y en muchas menos ocasiones como variable dependiente o mediadora de otros 
constructos. No obstante hay dos aspectos que se han estudiado como antecedentes del ajuste 
P-O y son: el inp-so del individuo en la organización y las prácticas de socialización. 
Ingreso del individuo en la organización. A nivel indwidual, este proceso se reduce a la 
búsqueda y elección de un trabajo y organización apropiados. En la práctica, aunque estos 
aspectos sean diferentes, se han considerado conjuntamente y se han tomado como 
preferencias laborales. Solamente un estudio se ha centrado en la iduencia de la btisqueda de 
trubajo sobre el ajuste P-O (ver Rynes y Gerhari, 1991), encontrando que las evaluaciones del 
trabajo por parte de la persona @.e. situación geogrifica, oportunidades de promoción, 
reputación, etc.) influyen sobre el ajuste P-O. Con respecto a la influencia de la elección de un 
trabojo sobre el ajuste P-O solamente se ha estudiado artificialmente en laboratorios; 
encontriindose que los sujetos se sienten atraídos hacia aquellas organizaciones que más 
coinciden con sus valores (ver Behling y Tolliver, 1972; Bretz, et al., 1989; Burke y Deszca, 
1982; Cable y Judge, 1994; Judge y Bretz, 1992; Turban y Keon, 1993). A nivel 
organizacional se ha estudiado la importancia del reclutamiento y la selección de personal en 
el ojuste P-O. Muchas investigaciones han enfatizado la importancia del ujuste en las 
decisiones sobre selección de personal, pero se han centrado sobre todo en el ajuste personu- 
puesto de trubujo. Bowen, Ledford y Natham (1991) fueron los primeros que subrayaron la 
importancia del ajuste P-O como resultado del proceso de selección, sugiriendo que éste se 
convierte en el factor crucial cuando se selecciona a alguien a largo plazo. No obstante esta 
predicción esth aún por demostrar (ver Cable y Judge, 1995; Chatman, 1991; Rynes y Gerhart, 
1990). Recientemente Borman, et al. (1997) revisan la influencia del ajuste P-O en las 
decisiones sobre selección, subrayando su importancia y la necesidad del estudio de ambos 
tipos de ajuste en la selección de personal. 
Socialización. La socialización es el proceso que facilita el aprendizaje de vanos aspectos 
de la organización @.e. su política, normas, historia, objetivos y valores) para los miembros 
que acaban de ingresar en la misma. La importancia de este proceso para el ajuste del 
individuo a su organización se ha enfatizado en algunas ocasiones (ver Chao, O'Leary-Kelly, 
Wolf, Klein y Gardner, 1994; Haü, Schneider y Nygren, 1975; y Momkon, 1993a; 1993b). pero 
el estudio de Chatman (1991) es el único que lo ha tratado empíricamente, proponiendo que el 
ujuste P-O suplementario media la relación entre la socialización y la satisfacción laboral y el 
compromiso con la organización. Chatman encontró apoyo para esta hipótesis y también para 
el ajuste como predictor de la rotación y abandono dos años y medio después. 
En síntesis, existe cierta evidencia empírica sobre la importancia del ajuste P-O tanto para el 
individuo como para la organización; sin embargo, estos hallazgos necesitan mayor apoyo 
empírico y abren una línea de investigación sugerente tanto a nivel teórico como aplicado. 
Caphh 1: El ajuste peraonn-orgmbción: rori*ón teórica 
13. PROBLEMAS ASOCIADOS: 
Como ya se ha comentado, uno de los principales problemas que subrayan los autores 
que han revisado el campo de estudio del m e  prsona-orgmkción (Judge y Ferris, 1992; 
Kristof, 1996; Schneider, et al., 1995) es que la deñnición del ajuste P-O es confusa debido a 
las miiltiples formas que ha adoptado y los pocos intentos por integrarlas. En consecuencia, no 
se puede hablar de una definición única. Esto hace que el tgnnino ajuste P-O se utilice como 
etiqueta para referirse a otros tipos de @te; y que en ocasiones se produzuui interpretaciones 
y operacionalizaciones inapropiadas. Edwards (1991) subraya que los resultados hallados en 
cada área de investigación @.e. ajuste persona-trabajo, ajuste persona-vocación, etc.) no 
pueden ufiliuirse para sacar conclusiones para otros tipos de ajuste; y si se hace, ha de ser con 
precaución. 
Esta falta de consenso hace que sea dificil hablar de una definición única sobre el 
ajuste P-O. Kristof (1996, p. 3-5) enfatiza la necesidad de encontrar una definición más 
consistente e integradora del ajuste y pmpone una que integra los dos tipos de distinciones en 
la definición del ajwe P-O (ver figura 1.5.). Según esta perspectiva, las personas y 
organizaciones se describen mediante diferentes caracteristicas. El ajuste suplementario 
(flecha a) ocurre cuando existe similaridad entre las características de la persona @.e. su 
personalidad, valores, objetivos o actitudes) y las de la organización @.e. su cultura, clima, 
valores, objetivos o nomias). Además de estas características, las personas y las 
organizaciones también pueden describirse en función de lo que ofrecen y 10 que piden. Esas 
ofertas y demandas probablemente se verán influidas por las características de P y de 0; sin 
embargo, también representan dimensiones diferentes en que puede darse el ajuste. Por 
ejemplo, las Organizaciones proporcionan recursos tanto físicos, como econ6mic09 y 
psicológicos así como oportunidades para el desempeño de una tarea y la promoción de las 
personas. Cuando esas ofertas de las organizaciones se corresponden con las demandas de sus 
empleados se produce un 'ajuste del tipo necesidades de la persona-recursos del ambiente' 
(flecha b). A s i i o  las organizaciones requieren que sus empleados contriiuyan con sus 
conocimientos, esfuerzo, tiempo y compromiso. Cuando los sujetos poseen las habilidades 
que requiere la organización, se produce 'el ajuste habilidades de la personademandas del 
ambiente' (flecha c). Ambas dimensiones se corresponden con la deñnición de ajuste 
complementario de Muchinsky y Monahan (1987). 
Figiirn 1.5. Inhgrnci6n de los ronceptos de ajnste persona-orginiuci6a 
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En función de estas conexiones, Kristof señala que el ujmte P-O se define como la 
compatibilidad entre las personas y las organizaciones, y ocurre cuando: (1) al menos una de 
las entidades prop0n:ioni-i lo que la otra necesita, (2) cuando ambas comparten las mismas 
caraciedsticas básicas, o (3) en ambos casos. fista constituye una deñnición que integra las 
modabdades del ojmte P-O y a la que los autores pueden referirse para delimitar el tipo de 
ajuste P-O que estudian sus investigaciones. 
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1.2.2. AUSENCIA DE UN MODELO INTEGRADOR 
Si no existe una definición única sobre el ajuste P-O, menos aún un modelo integrador 
desde el que basar sus predicciones. El problema estrii en que aunque existan varias 
investigaciones y definiciones sobre el ajuste P-O, todas ellas han ocurrido de forma 
independiente, y no han utilizado una metodologia común ni medidas similares y tampoco han 
basado sus planteamientos en un mismo marco teórico, que además contenga instrumentos de 
medida que hayan demostrado su utilidad empíricamente. Consecuencia directa de este 
problema consiste en las dificultades para revisar y evaluar de forma crítica las 
investigaciones empíricas sobre el ajuste P-O mediante un meta-&is, objetivo que como 
subraya Kristof (1996) no se ha podido conseguir puesto que los estudios utilizan medidas 
demasiado diferentes. Por tanto es dificil establecer un cuerpo teórico consistente desde el que 
basar otros enfoques y estudios del ajuste y lievar a cabo desamlios teóricos y avances. 
Como se ha señalado, solamente se han llevado a cabo cuatro revisiones teóricas sobre 
los estudios del ajuste P-O (vease Borman, et al., 1997; Judge y Femis, 1992; Kristof, 1996; y 
Schneider. et al., 1995). De estas revisiones, la de Schneider, et al. (1995) plantea el marco 
teórico A.S.A. para el estudio del ajuste P-O que subraya la importancia de tres momentos 
temporales importantes: la elección de una organización como lugar de trabajo (o 
'Attmction'), el proceso de selección de personal (o 'Selection'), y las implicaciones de 
permanecer en la organización (o 'Atfrition'); pero no ofrece una metodología para la medida 
del ajuste, y tampoco para la cuantificación de su relación con otras variables. Revisaremos 
este marco teórico y los estudios sobre el ajuste P-O derivados del mismo en el capítulo 3. 
Kristof (1996) también revisa los estudios sobre el ajaste P-O subrayando que el ajuste de un 
individuo a la organización pasa por tres fases muy similares a las del proceso A.S.A. de 
Schneider (198%). Primero la del ingreso en la organhción, más tarde la de la socialización 
y ñnalmente la de las implicaciones que el ajuste (o desajuste) de la persona tiene a corto y 
lar* plazo, tanto a ~ v e l  mdiv iw como organizacional. Existen estudios empiricos de todas 
estas fases y en la modalidad de ajuste complementario y suplementario, pero aún no se ha 
planteado un modelo integrador que explique el proceso de ajuste del individuo a la 
organización. En este trabajo, enfatizaremos la necesidad de adoptar enfoques teóricos más 
consolidados y con instrumentos de medida que hayan mostrado su utilidad empíricamente 
para el estudio del ajuste P-O. 
En este capitulo se ha introducido el concepto de ajuste persona-otganuacibn, su 
fundamento t&rico, la forma de su relación con otras variables, y tambien los problemas 
teóricos que pone de manifiesto. A estos problemas. se les unen muy cerca los 
problemas metodológicos que han sido revisados y tratados en numerosas ocasiones, 
pero constituyen el núcleo mhs problemhtico de los estudios sobre el ajuste en 
cualquiera de sus modalidades.El capitulo 2 da cuenta de estos problemas en el estudio 
del ajuste en general y especialmente de cbmo afectan al estudio del ajuste persone 
organización en particular. 

Este capftulo tiene como objetivo revisar los aspectos metodológicos en el estudio sobre el 
'ajuste persona-organización' y los problemas que ponen de manzpesto. El principal 
problema reside en la medida del ajuste, que puede adoptar diferentes modalidades (objetiva 
o subjetiva, directa o indirecta) y niveles de análisis. Daab que el ajuste se define mediante 
dos ~.a?xaks y se expresa mediante un 'índice' que las relaciona, otro de los problemas 
reside en la demostración de que las medidas de éstas son conmensurables o comparables. El 
problema de la elección y construcción de un 'índice de duste' apropodo y de la 
cuantij?caciÓn de su relación con oirar variables es uno de los m& discutiah y constituye la 
mayor limitación de los estudios sobre el ajuste. Este capitulo revisa los problemas en la 
medida del ajarte, las maneras en que han sido tratados y los procedimientos alternativos que 
se han desarrollado basados en la metodologia de superJicies de mpuesta para solventarlos. 
Como se ha revisado en el capítuio anterior, el ajuste P-O es una variable que a su vez 
se compone de otras dos: de la medida de la persona y de la organización. Las investigaciones 
sobre ajwe  P-O no presentan una deñnición clara ni precisa de la relación persona- 
organización y tampoco de sus elementos. Esta ambigtiedad en la definición también se refleja 
en su medición y constituye una de las principales limitaciones de los estudios sobre el ajuste. 
Ciplído 2: El ajuste penoni-orgnipfióil: revisión wtodotógeri 
Según Kulka (1979, p.59), cualquier investigación sobre ajuste persono-ambiente (o 
ajuste P-A) debe plantearse las siguientes cuestiones básicas: 
l. ¿Qué tipo de medida de ajuste utilizar: objetiva o subjetiva, direcia o indimta? 
2. ¿Cuáles son los componentes del ajuste P-A? ¿Qué nivel de análisis adoptan? 
3. ¿Son P y A conmensmbles o comparables? (Análisis de la conmensurabilidad) 
4. ~C6mo han de calcularse las puntuaciones de ajuste P-A? (Indices de ajuste) 
5. ¿Con qué variables se relaciona el ajuste P-A? (Jusbfiación tehrica) 
6. ¿Cómo se describe y examina el tipo de relación funcional entre la modalidad de 
ajuste P-A adoptada y sus wnsecuencias? (Identr3cación de ecuaciones de interés) 
A continuación se exponen brevemente la explicación de cada uno de estos aspectos y 
la imporiaucia que las investigaciones sobre ajustepersonn-orgmrizacwn les han concedido. 
2.1.1. MEDIDAS OBJETIVAS VERSUS SUBJETIVAS 
Una vez se ha decidido qué características de la persona (P) y de la organización (0) 
se e s t u d i i  hay una serie de técnicas para determinar cómo evaluar el grado de ajuste que 
existe entre ambas entidades. Una de las cuestiones a considerar es si la medida del @&e es 
'objetiva' o 'subjetiva'. Kulka (1979) y Caplan (1987) señalan que la discusión sobre si 
adoptar medidas objetivas o subjetivas de la persona y del ambiente tiene una amplia tradición 
histórica y filosófica, pero también tiene trascendencia para la investigación de la relación 
persona-ambiente y su influencia sobre el comportamiento. 
Adoptar una medida objetiva del ajuste implica la evaluación de las características de 
P y de O sin que las personas participen o den su opinión sobre las mismas. Algunos estudios 
adoptan medidas objetivas de O, pero muy pocos de P. Una medida objetiva de la persona que 
suele tomarse son 'las características demoyáficas' o 'el ~ v e l  de educación', pero éstas son 
poco informativas y además no pueden compararse cuantitativamente con las de O. La medida 
objetiva de la organización puede obtenerse mediante estudios experimentales y 
observaciooaies; sin embargo, tales métodos no dejan de ser subjetivos ya que resultan de la 
percepción de otras personas @.e. de los compañeros y10 supervisores de los sujetos objeto de 
estudio, etc.). Medidas objetivas "más purasn de la organización son por ejemplo: 'los 
cambios en la esrnictura salarial', en las 'condiciones fisicas del ambiente', el 'tipo de 
liderazgo', etc., pero son dificiles de obtener, bien por razones éticas o porque la organización 
las considere confidenciales. 
Puesto que la medida objetiva es compleja, los estudios suelen adoptar la meú& 
subjetiva del ajuste P-O, que implica la evaluación de las características de P y O desde la 
percepción que las personas tienen de la mismas. Habitualmente se plantea como la 
percepcih del grado de importancia o de preferencia sobre las características de P; y la 
percepción sobre el grado en que ocurren y se consideran importantes en O. Uno de los 
problemas de la medida subjetiva del ajuste es que puede verse iduida o distorsionada por 
las características de las personas que la responden y producir deseabilidad social. 
La distinción en* 'ajuste objetivo versus subjetivo' también puede encontrarse como 
"ajuste percibido ('perceived fit') versus ajuste real ('actual fit')". El +te percibido (o 
subjetivo) ocurre cuando las personas perciben que realmente existe; es decir cuando perciben 
que existe compatibiidad entre la imagen que tienen de si mismos y de su organización. El 
ajuste real (u objetivo) implica una evaluación independiente de las caracte.rísticas de P y O, 
sin qw las personas analicen la situación; y ocurre cuando existe compatiiidad entre ambas. 
Según Caplan (1987), la mayor parte de los estudios sobre ajuste persona-ambiente 
adoptan medidas subjetivas o percibidas del ajuste. La cuestión es ¿existe evidencia sobre si 
las medidas subjetivas reflejan condiciones objetivas de P y de A?. Algunos estudios, aunque 
pocos (véase French y Caplan, 1972; Jackson, 1983) han demostrado que existe relación entre 
medidas de auto-informe sobre características ambientales y medidas objetivas de esas 
mismas caracterísücas. Si embargo, como Kristof (1996) Mala.. "la polémica sobre si el 
ajuse percibido y el real son diferentes constructos, o los mismos pero medidos de diferente 
forma, es una c d ó n  empírica que necesita mayor investigación". (p. 11). En esta línea 
algunos autores proponen utílizar medidas alternativas. Como por ejemplo el mbtodo 
experimental del ' p l i v  caprwing < que es un procedimiento infomathdo que se emplea en 
el área de la toma de decisiones y consiste en la presentación de escenarios refddos a 
organkciones hipotéticas por ordenador. Aunque este método se haya aplicado en muy pocos 
estudios sobre el ajuste (véase Cable y Judge, 1994; Judge y Brek, 1992; Turban y Keon, 
1993), constituye una alternativa sugerente que ha de continuar investigándose. Como 
enunciaremos más adelante, en este trabajo se toma una medida subjetiva en la dimensión de 
'ajuste necesidades-recursos'. 
Con respecto a la discusión sobre la medida objetiva versus subjetiva del ajuste, Pervin 
(1968) sugiere que lo más apropiado es que los estudios recojan ambos tipos de medidas. A 
efectos prácticos, las investigaciones reflejan que la elección de una medida u otra depende de 
la definición de ajuste que se adopte, y también de la accesibilidad y el coste de la evaluación. 
Los estudios sobre ajuste P-O -ya sea de tipo complementario o suplementario- suelen adoptar 
medidas subjetivas. Siendo la medida subjetiva más común para la perspectiva del 'ajuste 
necesidades-recursos'; y la objetiva para la del 'ajuste habilidades-demandas'. 
2.1.2. MEDIDAS DIRECTAS VERSUS NDIRECTAS 
Además de medida objetiva o subjetiva del ajuste, otro aspecto importante es la forma 
en que se presenta a los sujetos: directa o indirecta. Algunos autores han preferido la medida 
directa, que consiste en preguntar a los sujetos directa y explíciiamente si creen que existe 
ajuste enbe las canicteristicas de P y O. Siguiendo este procedimiento, no es n d o  
obtener un 'índice de +te' mediante la combinación de la puntuaciones de P y O, ya que la 
'Poli¡ wpturing' pUBde traducima al castellano como 'idsntitiaicib, &W. 
puntuación de ajuste se obtiene de forma directa. Por tanto, este tipo de medidas oparentemente 
evitan los problemas de los índices de ajuste, los cuales revisaremos en la próxima sección. 
Por razones puramente teóricas, 'la medida directa' es apropiada exclusivamente para 
la 'medida subjetiva o percibida del ajuste'. Algunas utilizan varios items para definir el 
ajuste y en vez de evaluar la medida de P y la de O en dos escalas separadas, preguntan a los 
sujetos directamente si están ajustados o no en sus caracíerísíicas (véase Posner, Kouzes y 
Schmidt, 1985 para un ejemplo). Otras medidas directas consisten en un sólo item que evalúa 
'el ajuste global o general' que la persona siente hacia su organización. Por ejemplo: 
Globalmente, jen qué medida cree que los aspectos del trabajo que más valora coinciden o se 
corresponden con los de su organización y sus empleados? ( h h p a  uia auz en una da las mqmsfas) 
Nada m absolub ( ) Poco ( ) Valormedlo ( ) Badnb ( ) Mucho ( ) 
Nota: Adaptado al castellano de CaMe y Judge (1M. p.298) 
La fiabilidad de 'la medida de un solo item' ha sido cuestionada (Edwards, 1991; 
Judge y Fenis, 1993; Scarpelio y Campbeii, 1983); sobre todo para estudios no longitudides. 
Sin embargo, algunos autores la utilizan junto a otras medidas del ajuste para contrastar si 
predice sus efectos de fonna similar @.e. Cable y Judge, 1996; Brek y Judge, 1994). 
En swna, aunque algunos estudios @.e. Posner, et al., 1985) hayan encontrado que la 
medida directa del ajuste P-O se relaciona significativamente con variables como 'la 
l 
satisfacción' y 'el compro&, las medidas dllectas han sido muy criticadas. Edwards 
l 
(1991) recomienda que no se utilicen porque, aunque surgieran con el fin de evitar los 
problemas de las puntuaciones diferenciales, no ofrecen garantías de que sea así ya que, tal y 
como se plantean, el sujeto puede responderlas calculando la diferencia entre la medida de P y 
de O. Además de esto, la medida directa presupone la forma de la relación entre el +te y sus 
efectos y confunde los constructos de la persona y de la organización, no permitiendo la 
obtención de medidas separadas de P y de O y obligando a estudiar soiamente la relación 
entre el ajuste P-O y sus efectos sin considerar la contribución separada de sus componentes a 
la explicaci6n del comportamiento. 
Teniendo en cuenta estos inconvenientes, las investigaciones sobre ajuste P-O suelen 
adoptar la medida indirecta del *te, que implica la evaluacih separada tanto de las 
cantcterfsticas de la penona como de la orgmhción y la expresión del &te mediante un 
índice. Este tipo de medida permite la evaluación de la similaridad entre las camctehticas de 
P y de O y también de su contribución separada a la explicación de las variables dependientes 
bajo estudio. 
Lo primero que ha de plantearse en una medida de ajuste P-O es m' elementos o 
carclcterlrticas de la uersona v de la onranización se consideran. Puesto que la medida del 
ajuste se compone de la combinación de las ~ ' s t i c a s  de ambas entidades, hay que 
seleccionar características de P y de O que puedan expresarse de manera similar y sean 
comparables. Como se revisó en el capitulo 1, los componentes del ajuste toman uno de los 
dos enfoques generales: 'el ajuste necesidades-recursos' o 'el ajuste habidadesdemandas'. 
Los estudios sobre ajuste P-O suelen adoptar el enfoque del 'ajuste necesidades- 
recursos', siendo los componentes más estudiados: sobre todo los valores de P y O (ver 
Adkins, Russell y Werbel 1994; Boxx, et al., 1991; Bretz y Judge, 1994; Cable y Judge, 
1996, Chatman, 1991; etc.); y los objetivos de P y O @.e. Vancower y Schmidt, 1991; 
Vaacouver, et. al., 1994). Algunos eshidian tambih el clima @.e. Burke y Deszca, 1991; 
Downey, et al., 1975) y la cultura de la organización @.e. O'Reilly, et al., 1991). 
Capituio 2: El ajuste penonaorginizsci60: rrvhi6n metodoi6gia 
2.2.1. ÍTEMS Y VALIDEZ DE CONTENIDO 
Una vez se ha elegido el enfoque Mriw de la medida del ajuste, hay que identificar 
un conjunto de caracterísiicas reoresentativas que definan tanto a la persona como a la 
organización. Elegir características o ítems representativos implica el comparar amplios 
listados de características y llevar a cabo estudios de jueces que evaluen su contenido y 
seleccionen aquellos que mejor discriminen entre los miembros de la organización, sean 
fáciles de entender y significativos para los sujetos. Edwards (1991) destaca la falta de interés 
por evaluar la validez de contenido de los ítems en los estudios sobre el ajuste. 
Otro aspecto importante se refiere a la 'validez de constructo' de la medida de P y de 
O, lo cual es un aspecto que tampoco suele demostrase en los estudios sobre ajuste P-O (véase 
Johns, 1981 para una revisión completa). Puesto que las características de P y de O serán 
evaluadas por los sujetos dos veces, es importante que quede clan, que son medidas 
diferentes. Como se comentará más adelante, uno de los condicionantes para operacionalizar 
el ajuste es que las medidas de sus componentes sean comparables, sin embargo ha de 
demostrarse que esta similaridad no se debe a que ambas medidas están contaminadas, aspecto 
que será tratado en mayor profundidad al hablar del 'análisis de la conmensurabilidad' de los 
componentes P y O en el apartado 2.3.1. 
Teniendo en cuenta las dificultades en la operacionalización del ajuste, algunos autores 
@.e. Brek y Judge, 1994) prefieren adoptar las de marcos teóricos bien establecidos; con 
suficientes estudios que demues- la representatividad y validez de contenido de sus ítems y 
el analisis de la conmensurabilidad. Otros autores por el contrario, prefieren elaborar su 
propio listado de características mediante la observación, entrevista, etc. Como por ejemplo 
O'Reilly, et al. (1991) cuyo estudio construye primero la medida de O a partir de la obtención 
de los valores centrales de las ocho organizaciones que evalúa; y más tarde la medida de P, 
basada en las características de O. Este estudio da un énfasis especial a la organización ya que 
al fin y al cabo investiga si los sujetos comparten sus valores centrales. Otros estudios, por el 
contrano, dan más énfasis a la persona. En suma, la evaluación de 'la validez de contenido' de 
los items de P y de O suele realizarse en el planteamiento de la investigación. Algunos 
estudios dedican un apartado extenso a su justificación te6rica y al análisis de la 
conmensurabilidad, pero en general se le concede muy poca importancia. 
2.2.3. NJVEL DE ANALISIS ADOPTADO: 
INDIVIDUAL, GRUPAL Y ORGANEACIONAL 
Otro aspecto relevante en la medida del ajuste P-O es el nivel de adkis en el que se 
miden las carackkticas de la persona y de la organízación. Klein, Dansereau y Hall (1994) 
subrayan su importancia para el d e m l l o  te6rico y el disefio de cualquier investigación. Los 
estudios sobre P-O plantean que las personas tienen diferentes niveles de 
compatibilidad con las características de la organización. Sea cual sea el tipo de medida de 
ajuste que se utilice (directa o indirecta, objetiva o percibida), es importante que refleje de 
fonna apropiada los constructos teóricos a los que se refiere (tanto para la medida de la 
persona como para la de la organización); y también para la de las variables con que se plantee 
una relación predictiva. 
Los estudios sobre ajuste P-O presuponen que lar earocterhticai de lo versono (P), 
son independientes de las de la organización (0). Es decir que los sujetos tienen diferentes 
niveles de compatibilidad con las características de su organización. Cuando las personas 
responden al grado en que consideran importantes diferentes aspectos @.e. objetivos, 
necesidades y valores), lo hacen para describirse a sí mismos; en consecuencia, la evaluación 
de P es exclusivamente o nivel individual. Esto implica que las respuestas de los sujetos a la 
medida de P necesariamente han de reflejar variabilidad. 
La medida de lar caracterhticar de la or~onizoeión (0) es más complicada Puesto 
que en la mayor parte de las investigaciones su natural= es percibida o subjetiva, es dificil 
determinar cúal es su nivel de adkis. Al igual que en la medida de P, la medida de O 
consiste en la percepción de los aspectos que, en este caso, la organización más valora. Más 
cipítmio 2: El ajuste p e r i o n c o ~ n :  h i b n  metodobgia 
específicamente, en "la suma de las percepciones" de las personas que responden. En 
consecuencia, éste constiaiye un nivel de análisis tanto individual como organizaciona~;~ es
decir multi-nivel. 
En este sentido, algunos autores (como Chatman, 1989; Kristof, 1996; O'Reilly, et al., 
1991; etc.) plantean que una medida de la organización es apropiada "sólo si existe un acuerdo 
entre las valoraciones de las personas"; o como O'Reiiiy, et al. (1991) lo denominan, si existe 
"cristalización" entre los miembros de la organización. Dado que este punto de vista implica 
que el ujuste P-O solamente puede estudiarse para orpanizaciones con culturas claramente 
definidas y compartidas por sus miembros, ha sido muy discutido (ver Glick, 1985; James, 
Joyce y Slocum, 1988, para revisión). En este sentido, Kristof (1996) señala que esta 
discusión es irrelevante ya que los estudios sobre el ajuste P-O requieren que exista algún 
tipo de cultura o valores centrales percibidos y compartidos por los miembros de la 
organización. Para aquellas organizaciones en las que la cultura no esté claramente definida, 
es m8s conveniente hablar de ajuste persona-vocación, persona-trabajo o persona-grupo; 
modalidades de ajuste que como apunthbamos en el capítulo 1 @. 12-13), son diferentes. No 
obstante, como Chatman (1991) sugiere, antes de construir la medida de la organización, y 
siempre que sea posible, es recomendable estudiar 'la estructura de valores centrales' o 
cultura de las organizaciones utilizadas para la investigación; y también obtener índices de 
acuerdo y consistencia interna para la medida de O. 
En suma, tanto si los investigadores utilizan medidas objetivas o percibidas, directas o 
i n m ,  es necesario que especifiquen la relación entre la medida que utilizan y los 
constnictos que investigan. Puesto que la mayor parte de los estudios sobre ujuste P-O u t i l i i  
medidas de na!maleza esencialmente subjetiva o percibida, el nivel de análisis adoptado es el 
individual. Esto implica que el ajuste P-O tendrá mayor infiuencia sobre resultados medidos 
también a nivel individual @.e. la satisfacción, el compromiso, la implicación, etc.), que en 
definitiva, son los m& estudiados en las investigaciones sobre el ajuste P-O. 
Entendiendo por nivel organizacional el efedo adivo del nivel: individual + gmpal+ organ'iacional. 
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2.2.3. PROCEDiMIENTO DE MEDIDA 
Un último aspecto que también es digno de mención y algunos autores seaalan @.e. 
Caplan, 1987) se refiere al prodimiento y formar0 de nresentacion empleados para la 
administraci6n de los cuestionarios sobre el m e .  Como se ha comentado con anterioridad, 
la medida del ajuste P-O más común es de tipo indirecta y subjetiva y consiste en un listado 
de características que la pemona ha de evaluar por un lado respondiendo a la pregunta: ¿qué 
aspectos valom usted A? (medida de P); y por otro respondiendo a: ¿qué aspectos valora 
mis su organización? (medida de O). La mayor parte de las investigaciones presentan ambas 
medidas en dos escalas separadas, dando instrucciones a los sujetos para que contesten 
primero a una y luego oira El principal problema de que ambas escalas contengan las mismas 
caracteristicas, es que pueden verse contaminadas, o lo que es lo mismo, que los sujetos 
tiendan a contestarlas de la misma manera. Para evitarlo, algunas investigaciones presentan 
cada medida en momentos temporales diferentes, dejando transcurrir hasta 12 meses @.e. 
O'Reilly, et al., 1991); otras por el contrario piden a los sujetos que evaluen las dos escalas al 
mismo tiempo. Este último formato es el menos recomendable ya que obliga a los sujetos a 
valorar cada característica refiriéndose a si mismos y a su organización a la vez, lo cual -sobre 
todo si el listado es muy largo- puede crear confusión entre ambas. En suma, es importante 
que la medida de P y O e d n  claramente diferenciadas y que los sujetos entiendan claramente 
sus instrucciones de respuesta. 
Además del formato de presentación de la medida de ajuste P-O, otra cuestión importante 
se refiere a quien la reswnde. En algunos estudios es la misma persona la que valora tanto la 
medida de P como la de O, lo cual constituye una medida del ajuste subjetiva Sin embargo, otras 
investigaciones recogen las valoraciones de P mediante las respuestas de la persona y las de O 
mediante las de otras personas cercanas a ella; por ejemplo mediante las valoraciones de sus 
quvisores u otros miembros de la organizacih (como m el estudio de O'Rei i  et al., 1991), o 
mediante las de familisres y10 personas cenruuis (ver Judge y Cable, 1997). Este último tipo de 
valoraciones dan un carácter miis objetivo a la medida del ajuste. 
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23. PROBLEMAS EN LA MEDIDA DEL AJUSTE 
Pese a que los trabajos sobre ajustepersona-ambiente sean tan numerosos y se refieran 
a diferentes comtructos te6ricos y áreas de investigación, todos comparten el mismo problema 
que radica en la medida del ajuste. Éste es uno de los aspectos más discutidos en los estudios 
sobre cualquier modalidad del ajuste y sus principales problemas pueden resumirse en tres. El 
primero se refiere a los condicionantes o supuestos que imponen sus componentes, la medida 
de la persona y del ambiente que, aparte de los ya revisados. se refieren a que ambas se 
expresen en dominios teóricos similares o comparables; o lo que es lo mismo, que se midan 
con c o n m d i d a d .  
El segundo problema consiste en la elaboración de 'indices' para operacionalizar el 
ajuste. Puesto que la medida del ajuste suele consistir en la comparación de la medida 
separada de P y de O, el índice de aiuste expresa el grado de similaridad o correspondencia 
entre ambas. La mayor parte de los estudios utilizan 'puntuaciones diferenciales' @.e. la 
diferencia algebraica entre P y O). Dado que este tipo de mdices presentan muchos problemas, 
se han desarrollado otras alternativas que revisaremos; con especial énfasis en las que 
consideran el análisis de los componentes del ajuste P-O por separado. 
El te= problema consiste en los pmcdimientos empleados para el estudio de la 
relación entre el ajuste v otras variables. Cuando se examina la relación entre un 'índice de 
ajuste' y un efecto, se utilizan el análisis de regresión simple. La evaluación de la contribución 
separada de los componentes del ajuste en los efectos se realiza mediante la identificación de 
ecuaciones polinomiales y análisis de regresión jerhrquica (en el primer paso se introducen los 
'índices de ajuste' y en el segundo los componentes) y los resultados se interpretan mediante 
la metodología de superficies de respuesta. La relación entre el ajuste y sus antecedentes 
puede cuantificarse de la misma manera, aunque no existen estudios de este tipo utilizando el 
segundo enfoque. 
A continuación se presenta brevemente cada uno de estos problemas concediendo 
especial atención al estudio de la contribución separada de los componentes del ajuste P-O y a 
la metodología de superficies de respuesta ya que es el procedimiento empleado en este trabajo. 
Cap- 2: El 8jmk p e m ~ o ~ c i ó n :  revisión metndoMpia 
Muchos autores maatienen que para desurollaruna teoria de ajustepersonoambiente @'-A) 
que estudie apmpiadamente la relación del ajuste P-A can oúas variables, la medida de P y A ha 
de ser fomwmente conmensurable ( v h  Caplan, 1987; Edwsrds, 1991; French, Rogers y Cobb, 
1974; Kulka, 1979; Pervh, 1968; Rounds, Dawis y Lofw 1987). 'La -se 
reliere al grado en que ias medidas de P y A se expresen en dDmhkx íe&icos hüams o 
a m p a m W .  Su justüicación radica en que proporciona una base lógica para definir de forma 
coherente la relaciónpersoM-rnnbiente y consiruir 'índices de ajwte'. Este condidonaute en la 
medida del ajuste ha sido revisado muy pocas veces (véase Roullds, et al, 1987; Hontangas. 1994, 
p.364R y Ximénez y San Maaín, enviado); y su fundamento e implicaciones son esencialmente 
teóricas ya que como señala Caplan (1987): ''para construir una medida de *te P-A hay que 
asegurar la relevancia conceptual recíproca entre la medida de la persona y del ambienten. 
P e s e a q u e ~ a u t a e s h a y a n b y a d o k ~ i a d e l a ~ U e n l a  
medida del *te, cabe resaltar que su &is es un punto que aiin no esta claro y tampoco 
suficientemente investigado, y que los estudios no dedican un apartado demasiio extenso para su 
evaluación. Los trabajos sobre &te P-A suelen evaluar la c o n m d i d a d  a pciltir de los tres 
criterios sugeridos por Rounds, et aL (1987): la conmensurabilidad en los contenidos, en las 
unidadesdemedidayenlaestructuni. 
23.1.1. Conmensurabilidad de contenido 
Consiste en la descripción de las caracterkticas de la personn y de la organización 
mediante dominios conceptuales paralelos. El procedimiento utüizado para analizar este cnteno 
d b a  en emplear los mismos iistados de ítems para ambas medida en una referidos a la persona 
y en otra a la organizsión. Hasta el momento no se ha desarrollado ningún método directo para 
garautizarestecntenodelacmm~aunquepuedemejorarse saidian$olavalidezde 
d d o  de los ítems y su relevancia tanto para la medida de la persona como para la del 
ambiente. 
2.3.1.2. Conmensurabilidad de unidades de medida 
Este segundo criterio se refiere a el uso de un intervalo de medida equivalente pnra 
responder a lo medida a2 las c m ~ r i c a s  de lo persona y de lo organización. Es decir, que se 
aumente 1 unidad en la medida de P ha de significar lo mismo que si se aumenta en la de O. Este 
criterio puede d e m w  formalmente mediante métodos de emdamiento, pero aun no se han 
desarmiiadometodosdirectosparasuestudio. 
Rounds, et al. (1987) sugieren un pmcdbiento pam d k c d r  si existe w n m d i d a d  
en las unidades de medida La medida de ajuste empleada por estos autores refleja la medida de P 
y A en dos @es7 separados; y utiliza wmo 'índice de m e '  la puntuación diferencial D' 
(siendo: D >  = 1 ( A  - P)' ). Las medidas que se expresan mediante @es proporcionan tres 
tipos de infnmación: la elevación, dkpenión y fomui de los datos. La elevación se evalúa 
compamndo la media de los ítems de los dos perñles; la di.spsi6n wmparaado las desviaciones 
típicas; y lo fonna comparado el orden en el rango de las pimtuaciones. Rounds, et al. (1987) 
observaron que cada una de estas propiedades de los @es se relaciona de manera diferente con 
los efectos del ajuste; y concluyeron que, puesto que la elevación se basa en el supuesto de que las 
medidas de P y de A se midan en una e s c .  de medida equivaiente pata los dos perñles, si no 
existe wnmensurabilidad en las unidades de medida, se reflejará en la elevación. La dispersión y 
la forma se basan en el supuesto de que los items de los @es se agnipen en eshuctms 
semejantes. Por tanto, la ausencia de wnrnensurabilidad de estructura se observará especialmente 
en la f a  y dispersión de los datos. Según esto, 'la elevación' informa sobre si existe 
c o n m d i d a d  de unidades de medida No obstaute este no puede considerarse como un 
método directo para su estudio. 
Al margen de estos prodimientos, algunos autores (véase Edwards, 1994) seAalan que 
badaconutiluarlasmismasescalasderespuestaparalamedidadelaperswa y delambientepara 
gara~~iimr el cumplimiento del supuesto de M i d a d  en las unidades de medida 
' Por perñl se entiende la combinaci6n de ftems referidos a cifwentw dominios teóricos 
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Este es el criterio de la conmeosrirabilidad más examinado y el único para el que hay 
métodos directos de estudio. Se r e k  a la organimción pamiela y equivalenfe de lar 
caracterhtica de In medi& de In p e r s o ~  como lar del ambiente. Los estudios evalúan este 
&te150 llevando a cabo anáiisii h c b d e s  de tipo exploratono separados para cada medida y 
comparando las soiuciones fktoridles de ambas muy laxamente. Sin embíugo, existen numerosos 
métodos de comparación entre &res que pueden emplearse para analizar la similaridad de 
las soluciones &rialles. Hontangas (1994) presenta una revisión muy completa de algunos 
de estos métodos (ver p. 39-49). Aquí solamente vamos a emplear dos de ellos: El coeficiente 
de congruencia C (de Buri, 1949; y Tucker, 1951), que evalúa la simiiaridad de fonna y 
magnitud entre las saturaciones de dos factores fli y fii mediante la fórmula: 
Oscila entre -1 y +1 y se considera apropiado desde .80; siendo el valor 1 indicador de 
similitud perfe-c@ O de ausencia de similitud; y -1 similitud perfecta inversa. Este índice 
presenta la ventaja de que su interpretación es sencilla pero el inconveniente de que puede 
adoptar valores elevados cuando los factores tienen muchas variables del mismo signo y las 
saturaciones son altas, por lo que se recomienda utilizar otro tipo de índices. Como por 
ejemplo, la raíz cmkada de las desviaciones cuadráticas de las saturaciones fii y f2i o el 
coeficiente RMS, que Levine (1977) describe como un índice que refleja simultáneamente la 
similaridad, magnitud y patrón de los factores medi te  la fórmula: 
Oscila entre O y +2 y se considera que un valor inferior a .20 es indicador de similaridad. 
La investigación en cuanto a estos criterios ha tenido un tratamiento desiguai, 
centrdndose principalmente en el de estructura, que ha sido uno de los principales objetivos de 
muchas teorlas sobre el ajwte @.e. de 'la teoria de ajuste laboral' de Dawis y Lofquist, 1984); y 
mucho menos en la de 'conceptos' y 'unidades de medida', para las que aún no se han obtenido 
métodos directos de estudio. En definitiva, aunque tantos autores hayan enfatizado la importancia 
de la c o n m d i l i d a d ,  a efectos práciicos los estudios no dedican un apartado demasiado 
extemo pera su auáiisis y los que lo hacen, tan sólo evalúan el criterio de esúucúm mediante 
~ 1 s ~ e s d e t i p n e q l o r a t o r i o s q > a r a d o s p a r a l a s m e d i d a s d e P y d e A y c o ~ s u s  
resultados muy hamente. Rounds, et al. (1987) señalan que esto no es suficiente para afinnar 
que existe conmensurabilidad. A su juicio, la obtenci6n de medidas conmensurables depende 
del tipo de representación de la relación entre el @te y un efecto que se plantee, del índice de 
ajuste que se uiilice y de los supuestos que asuman las medidas de P y A. 
Además de la ausencia de métodos más rigurosos de evaluación, el auálisii de la 
c o n m d i d a d  plantea otros interrogantes que necesitan consideración. Uno de ellos es que la 
demostración de que dos m& P y A son conmennvables no garantiza que se mantendrán 
conmmurables a través &l t i v .  Esta cuestión cobra importancia ya que algunos autores han 
planteado la necesidad de investigaciones longitudides en el estudio del ajuste (véase Bizot y 
Goldman, 1993; O'Reilly, CChatman y Caldwell, 1991). Otro interrogante se refiere a m h  
similares han de ser P y A para que se considere que son conmennvables y a que obedece esta 
sindatidad. Las investigaciones no han aclarado este punto ni tampoco han subrayado la 
importancia de la demostración de que las medidas de P y A miden cosas distintas, por lo que la 
simiiaridad puede deberse a 'artektos' como por ejemplo, a las mm3erMca.s contenidas en la 
medida de P y A que pueden producir 'deseubilidadsocial', al tipn de muestra que las responde, al 
formato de presentación de ambas (simulíáueamente o en diferentes momentos temporales) y a las 
instrucciones que se dk a los sujetos. Dada la importancia de estas cuestiones, los estudios sobre 
ajuse deberían investigar si las medidas de P y A son independientes y no estan con tamkh  y 
recoger datos de una misma medida de ajuste presentada en diferentes fonnatos y momentos 
temporales. Por último. un tercer interrogante radica en que si la mecada del ajuste ha & ser 
conmensurable lpor qué no ha & ser10 igualmente la de de variables con que se plmitea una 
relación?. Esta cuestión ya ha sido planteada por algunos autores (véase Brek y Judge, 1994; 
Ed-, 1991; Hesketh y Gardner 1993) aunque no ha obtenido respuesta y solamente se ha 
tratado para los efectos del ajuste. 
En suma, aunque se haya conmiido tanta imjmtancia al hecho de que la medida de la 
persona y del ambiente sean conmensurables para cmsiwb una medida del @te, este tema aún 
pemuuiece poco investigado y plantea interrogantes. El hecho de que los estudios no dediquen un 
apartado extenso para su análisii pone de mauiñesto que necesita mayor consideración y sobre 
todo métodos directos para su estudio. Frente a esta idea, algunos autores @.e. Patsfall y Feimer, 
1985) mauíienen que no es n&o obtener dimensiones wnmemmbles si en su lugar se 
utilizan hipótesis previas para predecir el nivel de ajuste que tiene cualquier aa&&tica de P en A. 
Asimismo, otro argumento que rebate la importancia de la conmensurabilidad es que los 
autores que defienden su importancia utilizan 'índices de * t e  basados en puntuaciones 
diferenciales' @.e. DZ=Z(A-P)') y estos índices estan sujetos a numerosas críticas metodológicas 
(ver Cronbach y Furby, 1970; Johns, 1981; Wall y Payne, 1973) ya que estudian la relación 
bidimensional entre un 'índice de ujuste' y un efecto ignorando la contribución separada de los 
componentes P y A (en el próximo apartado amhamnos en detalle dichos problemas). Los 
trabajos de Edwards (1994) y Edwards y Parry (1994) han demostrado que estos problemas 
pueden superarse utilizando un prordmiento que examina la relación tridbensional entre P, A y 
un efecto y se interpreta medi te  la metodología de superñcies de respuesta, para lo cual 
solamente se quiere la mnmensurabiiidad en las tmidades de medida. Según esto, parece que el 
condcionaute de la conmensurabilidad tiene un hdamnto  m& &&ico que metodológico y que 
depende esencialmente del 'índice' que se utilice para opaacionaüzar el ajuste y no siempre ha de 
cumplirse en sus tres &os. En este sentido, Kulka (1979) sefíala que "el uso de medidas no 
conmaisurables se ha jwtiñakx 1) cuando existe sólo un interés sociológico o demográfico en 
las camcte&icas de P y A; 2) cuando se trata de dar continuidad a investigaciones con medidas 
no m-bles que han mostrado su utilidad empíricamente @.e. la de Hesketh, McLachlan 
y Gardner, 1992); y 3) cuando las necesidades de economía en la medida lo exigen" @. 60). 
En este trabajo consideraremos la importancia de la conmensurabilidad en la medida del 
ajuste y dedicaremos un apartado para su estudio. 
233. CONSTRUCCI~N DE  ICES DE AJUSTE 
Una vez que se obtienen medidas de la persona y de la organización, el siguiente paso 
es operacionalizar el ajuste entre ambas. Como ya se ha señalado, el procedimiento más 
utilizado para expresar el ajuste consiste en comparar la medida separada de sus componentes 
(en este caso P y O) med i t e  un 'índice' que indique el grado de simiiaridad o dkrepancia 
entre elias. Ekisten diferentes aportaciones sobre índices para operacionaüzar la correspondencia 
entre las punniaciones de la persona y del ambiente. En este apartado no revisaremos todos 
estos índices;' sino que nos centraremos especificamente en aquellos que aparecen en las 
investigaciones sobre ajuste P-O con especial atenci6n en los que emplearemos en este trabajo. 
Kristof (1996) señala que los índices más utilhdos para operacionalizar el ajuste P-O 
son tres: la metodología-Q, los índices basados en productos y en puntuaciones dij2renciaIes. 
(por orden de importancia). Todos estos índices han sido muy criticados desde diferentes 
modalidades del ajuste persona-ambiente, especialmente los últimos, a los que dedicaremos el 
apartado más extenso. La altemativa que se ha propuesto para superar sus problemas ha sido la 
de las ecuaciones polinomiales, que se deriva de los problemas de los índices basados en 
puntuaciones diferenciales y consiste en anal¡¡ no solamente los efectos del ajuste sino 
también los de sus componentes separados. 
Aunque la modalidad del ajuste P-O no cuente con muchos estudios que utilicen índices 
basados en puntuaciones diferenciales, aquí se emplearán como procedimiento de análisis ya 
que de ellos surge el procedimiento alternativo del análisis de ecuaciones polinomiales y 
Edwards (1994) lo ha recomendado como una vía Útil para cualquier modaiidad de ajuste 
organizacional. A continuaci6n se presentan los índices basados en puntuaciones diferenciales y 
los problemas que s derivan de su uso. Dado que el análisis de componentes separados se 
deriva de dichos problemas, se introducirá al mismo tiempo y se dedicará un apartado final 
para describir el procedimiento que plantea y la interpretación de sus resultados a partir de la 
metodología de superficies de respuesta. También comentaremos los índices basados en 
productos y la metodología Q, por ser los que más aparecen en la modalidad del ajuste P-O, y 
explicaremos porquC no serh empleados en este trabajo. 
' Esta objebvo es muy importante pem no lo revisaremos aquí exhaustivamente porque sería muy extenso y ya 
ha sdo revisado de forma muy completa por: Edwards. 1991; 1993. 1994; Edwards y Harrison. 1993. Johns, 
1981; Kulka, 1979; W n d s  et al., 1987, . y en castellano por. Honiangas, 1994. p. 50-101. 
23.2.1. Índices basados en Puntuaciones diferenciales 
Las puntuaciones diferenciales (o P.D.) son los índices más utilizados para indicar el 
grado de correspondencia o discrepancia entre la medida de la persona y del ambiente. 
Resultan de la operación aritmktica de restar al componente del ambiente el de la persona o 
viceversa @.e. O - P), o bien alguna íransfomción de Csta @.e. diferencia absoluta: 10 - PI; 
diferencia cuadnitica: (O - P)?, de tal forma que finalmente se obtiene una puntuación que 
expresa el ajuste (si O = P) o el desajuste (positivo si O > P y negativo si O P) entre las 
caracteristicas de la persona y del ambiente? Es decir, la relación entre el ajuste P-O y un 
efecto se expresa en un plano en el que existe una línea de ajuste Derfecto (cuando O- P = 0) 
que separa dos áreas: una de puntuaciones positivas (cuando O > P) que refleja los desaiustes 
positivos; y otra de puntuaciones negativas (O < P) que refleja los desaiustes ne~ativos (área 
rayada de la figura 2.1 .). Teniendo en cuenta que este tipo de índices reducen la medida de P y 
de O a una nueva puntuación que expresa un constnicto diferente, requieren el cumplimiento 
del condicionante de la conmensurabilidad (al menos a nivel de unidades de medida). 
Las P.D. han sido objeto de numerosas críticas de caxácter metodológico (vkase 
Cronbach, 1958; Edwards, 1993; Johns, 1981; y Nunnally, 1962 para una revisión completa); 
sin embargo, como señala Edwards (1991), no por ello han dejado de ser empleadas. Como 
veremos en este a p d o  en detalle, las críticas proceden del uso e inteqmtación que se ha 
hecho de las mismas y de la "no demostración empírica" de los supuestos del modelo inherente 
a cada una de ellas. En la mayor parte de las revisiones aparecen clasificados en dos grandes 
grupos: el de los índices para medidas bivariadas y para medidas multivariadas. 
A). Puntuaciones diferenciales para medidas bhariadas 
El primer grupo de P.D. consiste en 'índices de ajuste' cuyos componentes (P y O) 
conmensurables se refieren a una sola puntuación en un constructo teórico @.e. un mismo ítem 
en P y O). Los que más aparecen en los estudios son los índices d, 14 y 2, cada uno de los 
cuales refleja un modelo diferente de la relación ajuste-efecto. 
La denomimacibn puntuaciones resulta de la iraducci6n del t8nnino ' d i c e  acotesm. En realidad 
no se tratan de las puntuaciones en escala tiferendal consistentes en resiar a la puntuacibn directa la media 
a M c a ,  sino que serian mds bien 'tiikrencias enbe puntuaciones'. Hemos decidido mantener el úaduccibn 
puntuacibn diferencial por ser m8s breve y aparecer de la misma forma en otros trabajos en castellano 
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Consiste en la diferencia algebraica entre las puntuaciones de P y O (o viceversa) y se 
expresa med i t e  la fórmula 1 : 
(1) d = ( O - P )  
Éste ha sido el indice más utilizado - sobre todo en esiudios sobre satisfacci6n laboral 
(Edwards, 1991; Locke, 1976), toma de decisiones (Alutto y Belasco, 1972) y (Fmch, 
et al., 1982); aunque también ha sido muy criticado. Según Edwards (1994), sus principales 
problemas pueden resumirse en los cuatro siguientes: 
1. Ambieüedad en su intemtación. El índice d asume que P y O constituyen 'la misma 
contribución pem con signo opuesto'. No obstante, esto es sólo cierto cuando ambos tienen 
la misma varianza. De lo contrario, la diferencia (O - P) representa principaimente al 
componente que tenga mayor varianza. 
2. El indice d confunde los efectos de sus comuonentes ya que, solamente considera su 
contribución relativa a la relación bidimensional entre el indice de ajuste y el efecto; y a 
veces puede que ésta se atribuya a uno de los componentes, no a los dos. 
3. Los índices d asumen que la varianza aue ewlican es distinta a la de P y O y aunque d 
siempre explique más varianza que cada uno de sus componentes por separado, no puede 
explicar más que la de los dos considerados conjuntamente. 
Esto puede ilustrarse mediante dos ecuaciones. Si utilizamos la diferencia entre P y O 
(modelo inherente a d) como predictor del efecto Z, tenemos la ecuación de regresión 1.1 .: 
Sin embargo, si utilizamos una ecuación que considere a P y O como predictores 
separados de Z y la relación tridimensional entre ellas, tenemos la ecuación 1.2. : 
Comparando las ecuaQones 1.1. y 1.2. se observa que son id8nocas salvo que la primera 
presupone que los coeficientes de P y O son iguales en magnitud y opuestos en signo (es 
decir, b, = - b2). Este supuesto implka que la ecuación 1.1. (con restricciones) dialmente 
expbmrá más varianza que la ecuación polinomial 1.2. (sin restricciones). 
El índice d expresa un modelo que refleja una relación funcional de tipo lineal entre 'el 
índice de ajuste' y el efecto Z; de tal forma que la línea del ajuste perfecto (O = P) no 
refleja el nivel óptimo (ver figura 2.1.), y los desajustes positivos (O > P) tienen el efecto 
inverso que los negativos (O < P); siendo uno de ellos el que produce el nivel óptimo. El 
planteamiento de esta misma relación pero teniendo en cuenta los efectos de los componentes 
P y O en relación al efecto 2, puede verse en el gráfico tridiiensional(2.2.). 
Figura 2.1. Relación lineal bidimensional Figura 2.2. Relación lineal tridimensional 
4. Un último problema se refiere a que el análisis del índice d implica la demostración de aue 
la relación entre el índice de aiuste v el efecto es sienificativa; es decir que el coeficiente bl 
es distinto de O. Sin embargo, si se quiere mantener el modelo inherente al índice d tambikn 
hay que demostrar que los coeficientes de la ecuación 1.2. son equivalentes en magnitud y 
opuestos en signo (b, = 4 2 ) ;  O 10 que es lo mismo, que la varianza explicada en la ecuación 
l. l. no difiere significativamente de la explicada en la 1.2. 
Según Edwards (1994), los problemas del índice d pueden solventarse utilizando la ecuación 
polinomial 1.2., que considera a P y O como predictores separados y permite conocer sus 
efectos; de tal forma que el modelo inherente al índice d se mantiene si la varianza explicada 
por la ecuación es significativa, cada uno de los componentes tiene un efecto significativo y 
sus coeficientes son equivalentes en magnitud y opuestos en signo. 
Otro índice muy común consiste en la diferencia absoluta entre ias puntuaciones de P  y 
O  (o viceversa) y se expresa mediante la fórmula 2: 
Pl = lo- PI 
Como se observa, este índice es una simple transformación del índice d con la diferencia de 
que no tiene en cuenta el sentido de las diferencias entre P  y O. El modelo que subyace a 14 
tiene fonna de V (ó V invertida) y es simétrico y lineal a ambos lados de la linea de @ate 
perfecto; indicando que tsta (O = P) refleja el nivel óptimo (máximo o mínimo) del efecto y es 
opuesta a los desq-ustes (ver figura 2.4. en la pág. 60). Se ha empleado especialmente para el 
estudio de la satisfacción labod. Presenta problemas sllnilares al indice d: 
1. Con respecto a la ambia[ledad en la mtennetación, el índice JdJ no presenta este problema 
ya que trata las diferencias positivas y negativas de la misma manera. Sin embargo, su 
interpretación presupone la existencia de igual proporción de puntuaciones positivas y 
negativas; y que la varianza de P y O  sea la misma para poder aiümar que representan la 
misma contribución. Asimismo, dado que la distribución y varianza de P y O  dependen de 
la variabilidad de la muestra, la interpretación de ldJ puede variar; incluso en estudios que 
utilicen ias mismas medidas. 
2. El índice 14 también confunde los efectos de sus comwnentes. No obstante, esta confusión 
no solamente afecta a los efectos lineales de la medida de los componentes separados, sino 
tambitn a la de sus efectos conjuntos. 
Esto puede ilustrarse mediante la ecuaci6n de regresión 2.1. correspondiente al modelo 
inherente al índice 14: 
Donde W=O si O > P  
W=l si O < P  
W es una variable dummy que adopta el valor 1 6 O en función del signo de (O - P). Si 
desarrollamos la ewa& 2.1. resulta la ecuack5n 2.2.: 
La ecuacibn 2.2. demuestra que el índice 14 confunde los efectos lineales de sus 
componentes. Edwards (1994) señala que es probable que la relación obtenida para este 
lndice se airibuya al efecto separado de alguno de sus componentes en lugar de a los 
efectos equivalentes y opuestos de la ecuación 2.2. 
3. El índice 14 se ha utilizado para demostrar que el indice de congruencia explica más 
varia- que sus componentes. Edwards (1994) subraya que esto no puede ser cierto por 
dos razones. (1) Como se demuestra en la ecuación 2.2., los índices 14 no representan la 
medida de P y O en su forma original, sino multiplicadas por el tennino (1-2W). Asimismo 
la ecuación 2.2. tambibn revela que un índice 14 presupone que los coeficientes de P y O 
son iguales en magnitud y opuestos en signo; y cualquier modelo con este supuesto no 
puede explicar más varianui que la de sus componentes. (2) El tipo de relación entre el 
índice 14 y un efecto es considerablemente distinta a la de los efectos de sus componentes 
originales. 
4. Por último, la demostración de aue la relación entre el índice v un efecto es sienificativa es 
incompleta ya que sólo examina si el coeficiente bi es distinto de 0, sin demostrar los demás 
supuestos. Los supuestos que impone el índice 14 se hacen evidentes en la expresión 2.3.: 
La ecuación 2.3. impone los siguientes supuestos: (1) P y O son equhralentes en magnitud y 
opuestos en signo; (2) ídem para WP y WO; (3) WO es dos veces mayor que O y opuesto en 
signo; (4) el coeficiente en W es O. Edwards (1994) plantea que en lugar de imponer estos 
supuestos. podrían considerarse como un conjunto de hip6tesis que si se confirman, 
apoyarían el modelo inherente al lndice 14. Si consideramos el mismo modelo pero 
incluyendo los efectos separados de todos sus términos, obtenemos la expresión 2.4.: 
El modelo planteado en la ecuación polinomial 2.4. obtiene apoyo si: (1) los coeficientes de 
P,O, WP y WO son significativos; (2) L o s  d a e n t e s  de P y O son equivalentes en magnitud 
y opuestos en signo; (3) ídem para WP y WO; (4) el coeficiente en WP no es 
significativamente diferente a dos veces el coeficiente negativo de P. Es decir, los supuestos 
de la ecuación 2.3. pueden imponerse a la 2.4. (es decir: bi = -62; b4 = -bs; b4 = -2b; b3 = 0) 
y comparar la diferencia entre la varianza explicada por ambas ecuaciones. 
Capitnh 2: El ajristc p e n o n a - o ~ Q ó n :  revisión metodológia 
Si se aplica ia ecuación polinomial 2.4. hay que tenar en cuenta las siguientes cuatro aiastioneg: 
lll.l. Para cwisimir el elemento W es necesario que (O - P) represente el grado en que un 
componente difiere del otro y que las medidas de P y O sean conmensurables al menos 
en unidades de medida (es decir compartan el mismo origen y tarnano de intervalo). 
2. Cuando O = P, hay que decidir si W es O 6 1. Esto no afecta a la ecuacibn 2.3. pero si a 
la 2.4. Si hay muchos casos de ajuste petfecb, la solución más razonable es asignar los 
valores 0 y 1 al azar. 
3. Este procedimiento requiere llevar a cabo tests de los coeficientes P. O y W que son 
dependientes de la escala cuando WP y WO se incluyen en la ecuación. Esto afecta 
principalmente al coeficiente b3 que, si se quiere acsptar el modelo 2.4., no puede diferir 
de O en ningún punto de la línea O = P. 
4. La ecuación 2.4. suele presentar 'muItiooIineaIidad: particularniente entre W, WP y PO, 
que suele eliminarse concentrando los valores de P y O en el mismo punto. 
Nota: Edwards y Hanison (1993) señalan dos 'índices de ajilse' más que se derivan del índice 14 y 
reflejan relaciones asint6ticas con el efecto Z. El índice di (= O - P cuando O 2 P; = O cuando 
O < P) que refleja una relación positiva con el efecto s61o cuando O > P y se expresa mediante 
la ecuaci6n Z = b, + b, O - b, P - b, WO + b, WP + e (supuestos: 61 = 4 2 ;  b4 = -65; b4 = -b]; b3 = 
O); y el indice d- (= O - P cuando O I P; = O cuando O > P) que refleja una relaci6n negativa 
con el efecto s61o cuando O < P y no tiene ningún efecto más tarde; y se expresa mediante la 
ecuación Z = b, - b, WO + b, WP + e (supuestos: b4 = -b5 ; bl = 62 = b, = 0). 
AJ. fndice de diferencias cundníticas: d 
Este índice es conceptualmente similar a los anteriores, pero menos común. Consiste en 
la diferencia cuadrática entre P y O (o viceversa) y se expresa mediante la fórmula 3: 
Caplan, et al. (1980) lo utilizaron para representar los efectos curvilíneos entre el ajuste 
P-A y resultados en el trabajo @.e. mpmabilidad, conflicto de rol etc.) y Tsui y O'ReiUy 
(1989) para operacionalizar las d i f i c i a s  entre medidas demográñcas @.e. edad y nivel de 
educaci6n). Los problemas del índice 2 son los mismos que los revisados en el índice d y 14. 
Es decir: (1) ambigüedad en su interpretación; (2) ausencia de direccionalidad, (3) falta de 
precisión para representar P y O si existe discrepancia en* sus varianuis, (4) confusión entre 
los efectos de sus componentes; aunque en este caso no se refiere a las medidas originales de P 
y O, sino a la de sus cuadrados y su producto, como puede observarse en la ecuación 3.1.: 
El modelo inherente al indice b tiene forma de U (6 U invertida) y al igual que el 
índice 14 es sim6trico respecto a la lima de ajuste pegecto, indicando que Bsta refleja el nivel 
óptimo (m8ximo o mínimo) del efecto y es opuesta a los desujwtes (ver figura 2.4. en la pág. 
60). Puede interpretarse de forma similar a 14 con la diferencia de que b no refleja una 
función lmeal, smo curvilínea, la cual atribuye distinta imporíaucia a las diferencias en* P y 
O. Asimismo, el índice d. refleja los efectos w m b i i o s  de d y PO, pero no pennite 
determinar el efecto separado de cada uno. A no ser que la varianza de PO sea igual a la de la 
suma de las de P2 y d, no puede asumirse a priori que ambas se representan de la misma 
manera ya que, a PO se le da el doble de peso. 
Por último, ( 5 )  con el índice 8 tambiBn ocurre que muchos de los tests para su 
interpretación son incompletos ya que no examinan todos sus supuestos. Las restricciones que 
impone 2 se hacen evidentes si se compara la ecuación 3.1. con la expresión 3.2. (P y O se 
incluyen porque son elementos de los t6rminos P, d y PO; Cohen y Cohen, 1983): 
Esta comparación revela que el indice b impone los siguientes supuestos: 1) que los 
coeficientes en y d sean iguales, 2) que los de PO sean dos veces mayores que los de P2 y 
d y de signo opuesto; y 3) que los de P y O sean O. Al igual que con los anteriores índices, el 
modelo inherente a b se mantiene si la varianza explicada por la ecuación es significativa, si 
los coeficientes tienen un efecto sipificativo y si se cumplen los supuestos ( h  = bs; b4 = -2h; 
b, = 62 = O); aunque teniendo en cuenta los puntos 1 y 4 revisados en la página 48. 
B). Puntuaciones dhmnciaIas para medidas muIüvariades: 
"fn&espara P* de Similmidad" (I.P.S.) 
El segundo grupo de P.D. se refiere a 'índices de quste' que e-san la similaridad 
en- los perfiles conmensurables de P y O. Cada perfil contiene un conjunto de k 
puntuaciones que se refieren a diferentes c o ~ c t o s  teóricos. Los I.P.S. más utilizados son los 
siguientes: 
B.1. Suma de dilerencias absoluCPs: 
El índice (DI consiste en la suma de las diferencias absolutas entre cada par de k 
puntuaciones de los +]les P y O  y se expresa mediante la fórmula 4: 
Estos índices han sido utilizados en estudios sobre 'satisfacción' y 'teoría del rol' (ver 
Edwards, 1994, p.66 para una revisión). Presentan los mismos problemas que se revisaron para 
el índice 14, pero con algunas extensiones. Por ejemplo, el índice ID( no s610 confunde los 
efectos lineales en cuanto a las partes incluidas en cada diferencia absoluta, sino los efectos 
separados de las dijkrencias absolutas que constituyen la suma. En muchos casos, esas 
diferencias absolutas se basan en dimensiones conceptualmente distintas, que se mezclan al 
considerarlas en un índice único. Adicionalmente el indice confunde la información con 
respecto a la forma y elevacidn del perfil. De tal manera que perfiles de idkntica fonna y 
diferente elevación pueden dar lugar al mismo índice pl que perf~les de diferente forma y la 
misma elevaci6n. 
El índice ID1 impone supuestos adicionales a los de 14. Tales supuestos se ilustran en la 
siguiente ecuación que utiliza m como predictor único de Z en k dimensiones. 
k 
Z=bo  + b 1 ~ ( l - 2 ~ ) ( 0 ,  -P , )+e  
i=1 
Donde W = O si O, 2 P, 
W = l  si O i c P ,  
Si desmllamos la ecuación 4.1. resulta la ecuación 4.2.: 
La expresión 4.2. demuestra que el indice m no solo incorpora los supuestos representados en 
la ecuación 2.3. para cada una de las k que comtituyen m, sino que fuerza a que 
todas las dimensiones tengan los mismos coeficientes. Edwards (1994) señala que este 
supuesto es muy restrictivo y raramente se demuestra empíricamente. 
Los problemas de M pueden evitarse utilizando una versión extendida de la ecuación 
2.4. (p. 47) en la que se utilicen conjuntos separados de O, P, W, WO y WP para representar 
cada una de las dimensiones que constituye m. Dado que este procedimiento precisa cinco 
variables independientes para representar cada dimensión, necesita una muestra de sujetos muy 
amplii que aumenta los grados de libertad e impone más restricciones en la ecuación. Una 
alteniativa para estimar la ecuación 2.4. es hacerlo separadamente para cada dimensión. Esta 
alternativa tiene ventajas @.e. muestras más reducidas, reduce la multicolinealidad, etc.) pero 
no permite controlar las correlaciones de las medidas de los componentes en las dimensiones. 
B.2. Suma de diferencias euadrátiens: d 
El índice d consiste en la suma de las diferencias cuhi t icas entre cada par de k 
puntuaciones de los perfiles P y O y se expresa mediante la fórmula 5: 
d ha sido uno de los índices más empleados en los estudios sobre ajuste. Aparece por 
ejemplo en la T.A.L. de Dawis y Lofquist (1984) y en todos los trabajos derivados de la misma 
@.e. Bizot y Goldman, 1993; Hesketh, McLachlan y Gardner, 1992; etc.). Presenta los mismos 
problemas que se revisaron para el indice %, pero con algunas extensiones. Por ejemplo, el 
índice d c o n t  los @&os de cado d1#2rencia  ática que constituyen la suma; asi 
como la información con respecto a laforma y elevación del perfil. Al igual que el índice ID(, 
d impone supuestos adicionales a los revisados en %. Dichas resíricciones se ilustran en la 
siguiente ecuación que utilizad como pdictor úniw de Z en k dimensiones. 
Si desam>llamos la ecuación 5.1. resulta la ecuaci6n 5.2.: 
La expresión 5.2. no solo mcorpora las restricciones de la ecuación 3.1. para cada una de las 
dimensiones que constituyen d, sino que fuem a que todas tengan los mismos coeficientes; 
supuesto muy restrictivo. Asimismo, d contiene elementos interacíivos y curvilíneos sin sus 
correspondientes téminos de orden más infetior @.e. Pi y Oi); provocando que el coeficiente 
bi de la ecuación 5.1. sea dependiente de la escala de medida. 
Edwards (1994) plantea que estos problemas pueden solventarse utilizando una versi6n 
extendida de la ecuación 3.2. en la que se utilicen conjuntos separados de O, P. d , PO y p, 
para representar cada una de las k dimensiones que constituye el índice d. Como antes, 
mientras más grande sea la muestra de sujetos, más diicil serii interpretar los resultados. Una 
alternativa para estimar la ecuación polimornial 3.2. es hacerlo separadamente para cada 
dimensión. Teniendo presente que esta alternativa no permite controlar las correlaciones de 
las medidas de los componentes en las dimensiones 
B3. Suma de diferencias algebraicas: D 
Una variación del índice d que se utiliza en la investigación sobre el ujuste es su raíz 
cuadrada o el índice D. que se representa mediante la fórmula 6: 
Ejemplos de trabajos que utilizan el índice D son el de Vancouver y Schmitt (1991) que 
lo emplean para expresar la similaridad entre supervisores y subordinados; y el de 
Vandenberg y Scarpeiio (1990) lo emplean para expresar la correspondencia entre las 
necesidades de la persona y los patrones de refueno. Puesto que D es una simple 
transformación de d, presenta sus mismos problemas. La ecuación de regresión 
correspondiente al índice D es: 
En este caso no es posible derivar una ecuación polinomial que considere los componentes del 
quste por separado ya que, D no puede expresarse como una combinación lineal de las 
medidas de sus componentes. Una altemativa a este problema radica en utilizar los 
procedimientos sugeridos en ID1 y d. Aunque ninguno de estos índices sea matemáticamente 
equivalente a D, Edwards (1994) sefíala que pueden representar adecuadamente la relación 
entre el ajuste y un efecto cuando P y O se consideran por separado. 
B.4. Índices de correlaci6n: Q 
Uno de los índices más comunes en los estudios sobre el ajure es el índice de 
conelación en- las puntuaciones en P y las de O y se expresa mediante la fórmula 7: 
Este índice se ha utilizado para expresar el @te entre características de las personas y 
de la organizacibn @.e. Chatman, 1989; 1991; O'Reilly, et al., 1991); similaridad entre valores 
(Meglino, et al., 1989, 1991); etcétera Como los anteriores, Q tiene divenos problemas: 
l. Su interpretación es ambigua porque mezda sus componentes ylo dimensiones; y a veces 
éstas son diferentes. 
2. Q confunde los efectos de las medidas de ceda componente de tal forma que puede que uno 
de los componentes no aporte nada a los efectos combinados de Q. 
3. Como ocurría con D, el lndice Q tampoco puede expresarse en una eaiaci6n que mileje sus 
efectos separados; aunque d puede uülizarse para reemplazar esta ecuación. 
4. Q s6lo informa sobre la forma pero no indica la distancia entre perñles. Por tanto, dos perfiles 
con muchas discrepancias pero formas similares pueden aumentar el valor de y pemles con 
pocas discrepancias y diferencias en forma. disminuir o incluso producir valores n e g a h  en 
Q. Esto puede compensarse utilizando las wc iones  de d, pem no si las medidas de P y O 
son ordinalas y10 ipsaüvas. 
Edwards (1 994) senala que los lndices Q no son muy recomendables para los estudios sobre el 
ajuste en las organizaciones ya que, la mayoría utilizan medidas a nivel ordinal, necesitan 
informadón sobre la distancia entre los perñles y no están interesados en el efecto separado de 
los componentes del ajuste. 
Edwards (1993) revisa los I.P.S. como índices para operacionalizar el ajuste P-O, concluyendo 
que su uso no es recomendable ya que han revelado numerosos problemas metodológicos, los 
cuales se resumen en los tres siguientes (véase Edwards, 1993, p. 644-652 para más detalle): 
1. A m b i e d a d  conce~taal 
Hace referencia a la falta de habilidnd para ident~~?cw con claridad el constructo que 
subyace a una medido. Los I.P.S. presentan dos formas de ambigtiedad conceptual: 
w Una resuita de la combina& de elementos conceptualmente distintos en un dnico perñl 
(p.e. la medida de O'Reilly. et al., 1991. que contiene medidas de 54 valores diferentes). 
Los lndices que combinan dementes tan distintos y los e m n  en una sola puntua& 
asumen que todos contribuyen de la misma manera. Sin embargo. la contribución de cada 
elemento no se determina solamente mediante s u  peso, sino mediante sus vananzas y 
covarianzas; información que no suele aparecer en los estudios sobre el ajuste. 
Oba resulta de la combinación de los pefiles de las dos entidades (Cmnbach, 1958; 
Nunnally. 1962). Las mnbibuciones de P y O no deben considerarse equivalentes ya que, 
salvo excepciones, representan distintos mnsttuctos (p.e. organización real versus ideal) 
y a veces se toman de 'ferentes fuentes (P.E. del empleado y s u  supervisor). Asimismo, 
sus medidas dependen de las vafianzas y covarianzas. 
2. P6rdida de información 
En los estudios sobre el ujzute las hipótesis que se plantean se refieren a la magnitud de la 
diferencia entre las entidades P y O basadas en la premisa de que un efecto aumentará o 
disminuirá cuando ambas entidades sean iguales (O+). Este tipo de hipótesis implica la 
verificación de dos supuestos. (1) que la función entre el I.P.S. y el efecto es sim6t1ica; (2) que 
el efecto es mnstante en todos los puntos donde O = P. Comprobar estos supuestos implica 
considerar la información del nivel absoluto de las dos entidades y de la dirección de la 
diferencia expresada en el indice. Los I.P.S. no ofrecen ambos tipos de informaciones. 
3. Insensibilidad a ias fuentes de las diferencias entre aerfrles 
Los I.P.S. no reflejan qué elementos contribuyen a la diferencia entre P y O (Johns, 1981); 
las dimensiones teóricas que contienen y el signifcudo de las mismas para los sujetos; y los 
efctos que predicen cada una de ellas en las consecuencias y en las facetas de éstas. Dado 
que P y O pueden ser similares en algunas dimensiones y diferentes en otras, Edwards 
(1993) sugiere que se planteen hipótesis especificas para cada dimensión tehnca, en vez de 
a nivel g e n e ,  y que la medida de P y O refleje apropiadamente dichas dimensiones . 
4. Suauestos restrictivos o restriccwnes 
Como ya se ha señalado, el uso índices basados en P.D. bivariadas y multivariadas impone 
diferentes supuestos restrictivos para los coeficientes de sus medidas. Edwards (1993; 
1994) sugiere que en lugar de imponer restricciones en los modelos, deberían plantearse 
como hipótesis y comprobarse empíricamente, de forma que si obtienen apoyo, darían 
apoyo tambidn al modelo inherente a cada indice. 
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2333. fndices basados en productos (P x O) 
Consisten en el cálculo del producto de las puntuaciones en P y O y reflejan los efectos 
moderadores de una de las dos entidades (P u O) en la relación entre la otra entidad y un 
efecto. Ejemplos de estudios que utilizan este índice son el de Chesney y Rosenman (1980); 
Matteson e Ivancevich (1982) y Turban y Keon (1993). Su principal problemaes que raramente 
tienen en cuenta el análisis de la conmensurabilidad de sus medidas (para más información ver 
Hontangas, 1994, p. 84-87). 
Este último procedimiento para opemcionalizar el ajaste en realidad es un I.P.S. de 
correlación (Q), pero dado que presenta algunas diferencias y ha sido empleado en un gran 
número de estudios sobre ajuste P-O, le dedicamos un apartado separado. 
La metodología de clas~$cación Q (de ahora en adelante M.Q.) de Stephenson (1953) 
surge con el 'debate persona-situación' (véase p. 24)  y se presenta como un método capaz de 
evaluar los efectos simultáneos de variables situacionaks y de personalidad. Bem y Funder 
(1978) y Block (1978) lo describen como "el inamnento de medida más apropiado para 
evaluar la personalidad de forma comprehensiva". La MQ. utiliza medidas ordi~zes  e
i~sativas en lugar de medidas normativas. Las medidas ipsativas se caracterbm por evaluarse 
separadamente para cada entidad (P u O) y no proporcionar información sobre la magnitud de 
la diferencia entre ambas entidades, lo cual como hemos visto hasta el momento, es un criterio 
básico para operacionalizar el ajuste P-O. 
El procedimiento seguido en la MQ. consiste en la presentación gradual de un amplio 
conjunto de ítems de personalidad. Cada item aparece en una tarjeta que el sujeto tiene que 
clasificar según el grado de representatividad y10 importancia que tenga para si mismola 
(medida de P) y para su organización (medida de O). La valoración se realiza en una escala de 
9 categorias de respuesta (siendo (1) "lo menos característico"; y (9) "lo más característico"); 
con la particuiaridad de que se fuerza al sujeto a que clasifique u ordene las tarjetas de fonna 
que las puntuaciones queden reflejadas en una distribución m m l  (con media 5 y desviación 
típica 2). El resultado es un perfil, parecido al de la figura 2.3, que represmta las características 
de la persona en un contexto situacional. La MQ. requiere la elaboración de una escala Q 
referida a la persona y otra referida a la organización. Dado que las dos escalas utilizan los 
mismos items, el 'índice de ajuste' se obtiene calculando el indice de correlación para cada 
ítem (o comparando la posición que asigna un sujeto a un mismo ítem en cada escala). 
1 
1 2 3 4 S 6 7 8 9 
Lo menos Lom4.3 
amcteristim aricterbtim 
Figura 2.3. Ejemplo de c1asificación-Q para 25 ítems (cada celdilla es una tarjeta o item) 
Numerosos autores han empleado la M.Q. para operacionaiikar el ajuste P-O (véase 
Chatman, 1991; Cable y Judge, 1996; Judge y Cable, 1997; O'Reilly, et al., 1991; etc.). Los 
estudios que utilizan este tipo de medida ipsativa son aquellos que definen 'los valores' según un 
orden jerhrquico. Desde el punto de vista de O'Reii  et aL (1991) la jusüñcación para el uso de 
este tipo de medida radica en que 'la investigación del ojuse P-O precisa que la evaluación de bs 
valores ind~duales y de los organizacionales sea idsouréfics. de tal manera que represente los 
valores más relevantes de las personas y de las organizaciones; y mmotBtica, de forma que 
pueda llevarse a cabo la comparación entre fadores personales y situacionak y deteminar si el 
sistema de valores de la organización presenta situaciones fuertes y debiles para las personas 
que b-abajan en ella ... La MQ. es una manera viabie para llevar a cabo este tipo de evaluachf. 
@. 490-491) 
La principal ventaja de la M.Q. es que captura la amplitud y complejidad de los valores 
personales y organizacionales ya que emplea un gran conjunto de ítems; y proporciona mucha 
información para comparar cada ítem con los demás, aunque sólo sea dentro de cada entidad. 
Asimismo controla los efectos de la "deseabilidPdsocial" al forzar la respuesta del sujeto a un 
formato jekquico, evitando el sesgo en la medida. Sin embargo, la M.Q., al igual que otras 
medidas ipsativas, descarta toda la información en cuanto a las diferencias entre P y O por lo 
que Edwards (1993) aconseja no utilizar este tipo de medida y en su lugar medir la importancia 
de cada item en las dos entidades y estudiar si alguna de ellas modera los efectos del ajuste. 
Otro problema de la M.Q. se refiere al formato de respuesta de dislriición normal 
forrada que utiliza León y Vizcam, (1985) criticaron el uso de esta Wbución y cuestionaron 
sus propiedades psicométricas; sugiriendo que los estudios correlacionales con distribuciones de 
datos i i i  son más consistentes y repmentativos. Asimismo, la MQ. es más codosa y 
compleja que las medidas normativas, s o h  todo en lo que se refiere a la recogida y arñeso a los 
datos. Teniendo en cuenta estas dificuiíades, otros autom @.e. Kristof, 1996, y Posner, 1992) 
recomiendan el uso de medidas nonnativas con escalas tipo Likert en v a  de medidas iptivas. 
Kristof (1996) seaala que "si todos los estudios del ajuste P-O utilizaran el mismo tipo de 
escalas de medida, podrían compararse sus resultados mediante meta-análisis; objetivo que hasta 
el momento no ha sido posible Uevar a cabo". (p. 18). 
233.4. Procedimiento alternativo: Aniikis de componentes separados 
Como se deriva de la revisión llevada a cabo en este apartado, los 'índices de ajuste 
basados en puntuaciones diferenciales (O P.D.)', pese a ser tan empleados, son 
conceptualmente ambiguos, confunden los efectos de sus componentes e imponen una serie de 
restricciones que raramente se demuestran empíricamente. Paralelamente a la presentación de 
cada índice basado en P.D., hemos revisado el modelo de relaci6n funcional ajuste-efecto que 
plantean, sus problemas y las ventajas de utilizar las ecuaciones polinomiales equivalentes a 
cada uno de ellos, las cuales dan cuenta de los efectos separados de los componentes del ajute 
y permiten la contrastaci6n empírica de las restricciones que imponen los modelos inherentes 
que subyacen a cada índice. Los trabajos de Edwards (1991; 1993; 1994); Edwards y Hanison 
(1 993) y Edwards y Parry (1993) han demostrado que las ecuaciones poiiiomiales constituyen 
una alternativa para superar los tradicionales problemas de las P.D. y proponen una 
aproximación general para todo tipo de modelos de ajuste persona-ambiente que se basa en 
tres principios fundamentales: 
1) La relaci6n entre el aiuste Y un efecto ha de considerarse en tres dimensiones y puede 
representarse con los componentes P y O en los ejes horizontales y el efecto Z en el eje 
veitical (ver figura 2.4.). Los estudios tradicionales consideran esta relaci6n en dos 
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dimensiones; confundiendo los efectos de P y O y no teniendo en cuenta los supuestos o 
restricciones que impone el modelo inherente a cada índice. 
2)  La relación entre el aiuste v M efecto debería verse no s61o como una función bidimensional 
sino como una suwrficie de resmestu (Box y Draper. 1987; Myers y Montgomery, 1995) que 
refleje la relación entre los componentes del ajuste y el efecto 2. Cada uno de los modelos que 
plantean los índices de ajuste basados en P.D. (p.e. d. 14 y y) puede expresarse en una 
gMca tridimensional que represente una superficie que expresa la rela& entre los 
componentes del ajuste (P y O )  y el efecto Z (véase figura 2.4). Según este planteamiento, son 
estas superficies, en lugar de las funciones bidimensionales, las que constituyen el objeto del 
an8lisis. 
3) Los suDuestos de los 'índices de ajuste' no deben imwnerse en los datos sino considerarse 
como h1~6tesis aue si se confirman. aDovan el modelo conce~tual en aue se basa el [ndice. 
Los estudios tradicionales sobre el ajuste utilizan 'índices basados en P.D.' y concluyen que la 
relación entre el ajuste y el efecto sigue el modelo inherente al índlce utilizado solamente 
badndose en el criterio de que la varianza explicada por la ecuación y el coeficiente de 
regresión (b,)  sean signlcativos y sin contrastar empíricamente los supuestos inherentes al 
modelo (p.e. b, = -b2 en el índice d). Antes de concluir que un modelo es apropiado para 
explicar la relacidn entre P. O y Z es necesario contrastar empíricamente sus supuestos. 
Esta aproximación para el estudio del ujuste P-O asume que las medidas de P y O son 
conmensurables al menos a nivel de un* de medida. Además de los aspectos revisados en 
el apartado sobre análisis de la conmensurabilidad (ver p.37-41), este enfoque precisa que la 
medida de P y O tenga escalas de intervalo equivalentes ya que, sólo así podrán compararse 
los coeficientes de las ecuaciones e interpretarse los resultados. Una vez que se obtienen 
medidas conmensurables y se plantea una hipótesis de investigación sobre la relación entre el 
ajuste y el efecto, hay que seleccionar el modelo (o modelos) conceptual que represente dicha 
relación e identificar las correspondientes ecuaciones de regresión (con restricciones) y 
polinomiales (sin restricciones). En caso de que exista una teoría apropiada sobre la relación 
entre el ajuste y el efecto, los análisis pueden centrase en uno o más modelos desarrollados a 
priori y son de tipo codinnatorio. Si no hay teoría, hay que proceder de forma @o~atoria; 
tratando de encona  el modelo que mejor describa la superficie de respuesta observada. 
Figura 2.4. Funciones bidimensionales y saperfifies de respieata correspondientes 
a los índices de ajuste basados en puníuaciona diierenciales (d, 14 y d) 
Nota: Estas gráñcas son s61o ejemplos. Según sea el signo de sus coeficientes pueden adoptar La forma contraria 
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Por ejemplo, si el modelo inherente a la relación entre las variables es el del índice d. la 
ecuación y las restricciones a contmstar corresponden a la ecuación polinomial 1.2. (ver p. 44); 
el índice 14 y ID1 emplean la ecuación polinomial 2.4 @. 47); el modelo curvilúieo asociado al 
índice d y d,  la ecuación polinomial 3.2. @. 49); y los índices D y Q implican efectos que 
pueden representam m e d i t e  las ecuaciones polinomiales 2.4. y 3.2. Edwards (1994) seaala 
que la elección entre 2.4. y 3.2. no tiene mucha relevancia ya que, ambas -tan una 
inflexión en la linea donde O = P; sin embargo, la ecuación 3.2. tiene la ventaja de que 
representa curviiinealidad y la ecuación 2.4. cambios bruscos en la forma de la superficie. Se 
pueden utilizar las dos ecuaciones y observar si producen resultados similares. 
Una vez se han identificado las ecuaciones, hay que estimar sus parámetros y evaluar el 
modelo de interés. Esto implica un anilisis de tiw confirmatorio, en el que el modelo se 
mantiene solamente si se cumplen los siguientes condicionantes: 
a) que la proporción de varianza explicada por toda la ecuación sea significativa, 
b) los coeficientes de las medidas son significativos y tienen el signo esperado. 
c) los supuestos o resfricciones que imponen las ecuaciones se cumplen 
d) no hay tenninos de orden superior a los incluidos en la ecuación que sean significativos. 
De todos los criterios el más importante es el iiltimo. Hasta que no se demuestre que los 
modelos de orden superior y sus coeficientes @.e. los coeficientes p, d y PO para el modelo 
de diferencias algebraicas) no explican más varianza que el modelo planteado, no se puede 
concluir que h es apropiado; incluso si se cumplen a), b) y c). Asimismo, el examen de las 
diferencias entre los gráficos tridimensionales de los 'datos observados' y de 'las superñcies 
de respuesta estimadas' facilita substancialmente la interpretación de resultados. 
En el caso de que no exista un modelo de partida identifcado a priori, los aniüs i  
serán de t i ~ o  ex~lomtorio. Esto implica la estimación de ecuaciones que aumenten de orden 
progresivamente (1" 2: ... n orden) hasta que la varianza explicada por los términos que se 
van añadiendo deje de ser significativa. Los modelos que procah de esta manera deberán 
validarse en otros estudios para contrastar su bondad. 
En suma, el procedimiento sugerido por Edwards como altemativa a las P.D. presenta 
la ventaja de que permite la interpretación de las medidas de los componentes P y O originales, 
o- estimaciones separadas de la relación entre cada componente del ajuste (y sus 
dimensiones) y el efecto, proporciona tests de los modelos que subyacen a los 'índices de 
ujuste' y aumenta considerablemente la varianza explicada. Pero no está i i i  de problemas. 
Los principales se resumen en los siguientes: 
1) la muüicdineaIidad (p.e. la acuaci6n 3.2. -ver p.48- contiene algunos tenninos - P y O - que 
pueden sufrir colinealidad con los de 3.1.), 
2) las ecuaciones polinomiales no sirven para medidas ipsativas (p.e.clasiñcaciones-Q). 
3) dependen mucho del tamano de la muestra y del poder predictivo del te& 
4) no pueden emplearse a no ser que exista una teoría sólida sobre la relación entre el ajuste y d 
efecto ya que, lo contrario cuestionaría los terminos de orden superior (p.e. p, d ), 
5) puede que no se refieran al mismo consttucto que plantea una P.D. 
En consecuencia, lo más indicado parece obtener los coeficientes tanto de las ecuaciones de 
regresión (con restricciones) como de las polinomiales (sin reshicciones); y comparar la 
varianza explicada por ambas. 
2.33. EVALUACI~N DE LA RELACIÓN ENTRE EL AJUSTE Y SUS EFECTOS 
La mayor parte de los estudios sobre el ujuste P-O suelen centrarse en la relación entre 
el 'índice de ujuste' y el efecto Z y utilizan el anáiisis de regresión lineal para examinar dicha 
relación bidimensional. Son pocos los que estudian los efectos de sus componentes por 
separado y la relación moderadora y10 recíproca enke los componentes y el efecto, los que lo 
hacen, emplean 'la metodología de superficies de respuesta' (o M.S.R.) para interpretar las 
relaciones entre P, O y Z. Asiinismo, algunos estudios emplean 'modelos causales'; aunque 
estos ultimos son los menos kecuentes. 
2.33.1. Anhlisis de regresión 
Como hemos revisado en el apartado anterior, a cada 'índice de ajuite' le comesponde 
una ecuación de regresión que expresa un tipo de relación predictiva entre el índice de ujuste 
P-OyelefectoZ~éaseecuaciones 1.1.parad,2.1.,2.2. y 2 . 3 . ~  lfil;3.1.paradi4.1.para 
ID[; 5.1. d; y 6.1. para D) que también puede expresarse mediante una ecuación polinomial 
equivalente (véase 1.2., 2.4., 3.2., 4.2. y 5.2.). 
Los estudios que utiluan 'índices de quste basados en P.D.', estiman sus parámetros 
bo y bi mediante el anilisis de regresión por mínimos cuadrados; sin embargo, como ya se ha 
revisado, este tipo de análisis pierde la información sobre las medidas originales de P y O, 
impone restricciones que raramente se compmeban empíricamente y en el caso del indice % 
no representa los términos wadráticos y de interacción con los términos de orden inferior 
apropiados. Esto produce resultados ambiguos y conclusiones que pueden ser equívocas ya 
que a partir de este planteamiento se concluye que la relación entre el ajuste y un efecto se 
explica m e d i t e  un modelo que no se ha contrastado empmcamente. Por tanto, la mejor 
manera de evaluar la relación entre el ajuste y un efecto es mediante ecuaciones de regresión y 
sus equivalencias polinomiales y comparar la varianza explicada por ambas en un análisis de 
regresión jerárquico en dos etapas; introduciendo en la primera los hdices de ajuste y en la 
segunda los componentes separados de la ecuación y comparando la varianza explicada entre 
ambas. Esto es posible para todo tipo de medidas salvo para las ipsativas (ver p. 56-58) que no 
pueden expresarse mediante ecuaciones polinomiales; de ahí que muchos autores (Edwards, 
1991; 1993; 1994, y Kristof, 1996) no recomienden su uso. En este trabajo adoptaremos los 
dos prodimientos altemativos. A continuación se presenta la metodología empleada para 
interpretar los resultados de las ecuaciones polinomiales. 
2.33.2. Metodología de Superficies de Respuesta (M.S.R) 
La metodología de superficies de respuesta (de ahora en adelante M.S.R) consiste en 
un conjunto de técnicas matemáticas y estadísticas eficaces para el desarroiio e interpretación 
de ecuaciones polinomiales (vease Box y Draper, 1987; Myers y Montgomery, 1995, etc.)? 
Tradicionalmente se utiliza en la industria ñsica y química y en otros campos aplicados pero 
esth empezando a introducirse en las ciencias del comportamiento. La M.S.R es particulannente 
útil en situaciones donde hay muchas variables independientes (X,, X2, ..., X) que, se 
presupone, tienen una influencia potencial sobre una medida de rendimiento o característica de 
un producto (Y), que es lo que se denomina respuesta. 
9 Aquí nos basaremos esenualrnente en el manual de Myers y Montgomery (1995); capltulos 1,2 y 6. 
Supongamos que tenemos dos vmiables idependientes (Xi y Xz) y una respuesta (Y). 
La figura 2.5.1. muestra &camente la relación enentre ambas en entres dimensiones. Como se 
observa, a cada valor de Xl y le corresponde un valor en Y; y esos valores de Y pueden 
verse wmo una superficie situada en el plano . Esta superficie tambih puede verse en 
un 'gr@co de contoms' (figura 2.5.2.) que refleja el plano X1.S y cómo se conectan iodos 
los puntos donde se producen iíneas de respuesta constantes. 
x1 
Figura 2.5.2. Digrama de contornos 
La simple 0 b ~ e ~ a c i h  de ambos gráficos puede ayudamos a sacar conclusiones sobre 
dónde obtiene la respuesta Y su valor máximo en Xi y X2. Esta interpretación gráfica de un 
problema es lo que originó el término 'metodologia de superficies de respuesta'. No obstante, 
la obtención de la función maiemática que corresponde a Y es un tema más complejo. La 
M.S.R es una técnica cuyo objetivo es investigar el plano de las variables independientes 
XI,X~; desarrollar modelos estadísticos sobre su relación con Y; y o k e r  métodos para 
estimar los valores de Xi y & que maximicen las respuestas en Y. En general cuando se 
investiga una respuesta Y que depende de las variables XI ,X2, ..., )4< la relación que se plantea 
es del tipo: 
La forma de la superñcie se desconoce y e repmsenta los enores de medida Si asumimos que 
e es un error estadístico que se distribuye según el modelo normal estandarizado, entonces: 
La media de los errores de medida es O y la forma de la función f se desconoce. Para 
aproximarla pueden utilizarse ecuaciones polinomiales de primer, segundo y hasta n orden; 
aunque en la práctica se utilizan las de primer y segundo orden, cuya interpretación es menos 
compleja. 
Si tenemos dos variables independientes (Xl,X2), el modelo de primer orden corresponde a 
la ecuación polinomial 9:'' 
La figura 2.6.1. muestra un ejemplo en tres dimensiones de la superficie plana que genera este 
modelo; y la figura 2.6.2. los contornos de la supeficie que aparecen como líneas paralelas de 
respuestas constantes en el plano XI, X2. 
Figura 2.6.1. superficie Figora 2.6.2. Diagrama de contornos 
La ecuación 9 suele denominarse modelo de efectos principales porque solamente tiene en 
cuenta los efectos de Xi y X2 ; y es apropiada para estimar la superficie de respuesta de una 
parte del plano XI,X2 relativamente pequeña y con poca curvatura en j 
'O N6tese que esta ecuación es la misma que la ecuacih polinomial 1.2. del índice d (p. 44). 
Capltalo 2: El ajnite p e r a o n i ~ ~ c i ó n :  revisión mdodológia 
En el caso en que se de una interacción entre las variables independientes, puede 
expresarse como un 'm&lo deprimer orden con interacción' mediante la fórmula 10: 
La figura 2.7.1. muestra un ejemplo en tres di~~lensiones del modelo con interacción. Como se 
observa, la interacción XIXZ introduce cierta curvatura en la superficie. 
Fium 2.7.1. Superficie 
Xl 
Eigori 2.7.2. Dimgrama de contornos 
A veces la curvatura de la superficie es tan acentuada que no puede expresarse 
mediante un modelo de primer orden. En ese caso hace falta un modelo de segundo orden 
que incluya t6rminos de orden superior. A este modelo le corresponde la ecuación polinomial 
que tiene en cuenta tanto la interacción XiXI como los términos cuadriticos de las variables 
independientes Xl, X2. Un ejemplo de un modelo de segundo orden puede verse en la figura 
2.8.1 y 2.8.2. Como se observa, este modelo genera una superficie de respuesta en fonna 
cwva (figura 2.8.1.); y de contomos elípticos y cwvilíneos (2.8.2.). 
" NOtese que aito aaisoon es la m h  que la earacib, pdinamial 3 2. da1 Id¡ % lo 49). 
Figura 2.8.2. Diagrama de contornos 
El modelo de segundo orden es el más utilizado en la M.S.R porque es muy flexible y 
puede tomar diversas formas funcionales (sus parámetros son relativamente fáciles de estimar 
mediante el procedimiento de mínimos cuadrados) y porque la prhctica indica que resuelve 
muchos problemas sobre superficies de respuesta reales. 
En resumen, el modelo de ~rimer orden puede reflejarse mediante la ecuación polinomial 12: 
Y = bo + b,x, + &x,+ ...+ b,xk + e 
y el modelo de secundo orden mediante la ecuación pohomial13: 
En definitiva, estas ecuaciones polinomiales para aproximar la función de respuesta f se basan 
en la expansión de las series & Tuylor en un punto xlo, ~ 2 0 ,  ..., xw Por ejemplo, el modelo de 
la ecuación 12. se desarrolla a partir de la expansión de la serie de Taylor de primer orden: 
Donde x se refiere al vector de variables independientes y al vector de variables en el punto 
X ~ O ,  xzb ..., XM La ecuación 14 incluye sólo los ténninos de primer orden pero también podría 
expresarse como un modelo de segundo o n orden. 
Los modelos polinomiales descritos en el apartado anterior son funciones lineales y 
repmentan modelos de regresión múltiple. Por ejemplo, el modelo de primer orden se define 
mediante la ecuación 9 (p. 65) que puede expresarse como ecuación de regresión mediante: 
El modelo de primer orden con intemción mediante la ecuación 10. (p. 66) que, si 
cambiamos sus términos x,x, = x ,  y b,, = b, ,  puede expresarse mediante la ecuación de 
regresión: 
y el modelo de segundo orden mediante la ecuación 11 (p. 66) que si cambiamos sus thmhos 
2 x: = x ,  , x, = x,  , x,x, = x, ,  b,, = b , ,  b, = b, , b,, = b,, resulta la ecuación de regresión: 
Por tanto, los parámetros bi pueden estimarse utilizando las técnicas del análisis de regresión 
lineal múltiple; es decir, mediante el método de estimación de minimos cuadrados, que en 
notación matiicial puede describirse mediante la fórmula: 
Siendo Y el vector de observaciones; X la matriz de los niveles de las variables 
independientes; el vector de coeficientes de regresi6n bi; y E el vector de m r e s  de 
medida. Mediante el mktodo de estimación por minimos cuadrados, hay que enconím el 
vector fl  que minimice la expresióm 
Capihilo 2: El ajuste penona-orgdzacibn: revi$ibn metodol6giei 
La función L(P) es una medida de la discrepancia entre los valores obse~ados en Y y los 
predichos en ?en función del vector de parámetros P .  Si lo que se pretende es encontrar el 
valor de p que minimice la ecuación 19., ha de cumplirse la condición: 
o lo que es lo mismo: 
X'Xb = X) (21.) 
Por tanto, la estimación de p por mínimos cuadrados se obtiene mediante la fórmula: 
= (xx)-'xy 
y el modelo de regresión mediante: 
u= $+e 
Según Box y Draper (1987) la interpretación de esta ecuación y de las características 
de la superficie de respuesta @.e. punto estacionario, ejes principales, pendiente, curvatura, 
etc.) que refleja la relación entre las variables, puede obtenerse transformándola en otra 
ecuación más sencilla: bien en 'la forma canónica A' o en 'la forma canónica B'. Aquí no se 
expone el planteamiento de las formas canónicas para interpretar las ecuaciones de regresión y 
superficies de respuesta porque nos basaremos en el marco teórico de.rivado por Edwards y 
Pany (1993) sobre la M.S.R. adaptada específicamente al estudio del ajuste. Estos autores 
1 
sugieren que la M.S.R proporciona la metodología necesaria para expresar la relación entre el 
ajuste P-O, sus componentes (X,: organización u O; y Xz: persona 6 P) y una respuesta Y 
(efecto del ajuste, al que nos hemos referido como Z) en tres dimensiones. El marco teórico 
que proponen se basa en la localización de tres propiedades de la superficie de respuesta para 
su interpretación: el punto estacionario, los ejes principales y la pendiente y la curvatura 
en diferentes puntos de la misma; asi como de 'la linea de ajuste perfecto' (XI =X2 U O = P) y 
le 'la línea de desajustes' (X, = -Xz U O = -p).I2 
A partir de ahora nos referiremos a X, como O. Xi como P; e Y como Z indistintamente. 
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El punto estacionario (P.E.) representa el centro de la suoerficie y es aquel en que la 
pendiente es nula en todas las direcciones. Si la superficie tiene forma cóncrrw, el punto 
estacionario (de ahora en adelante PE.) corresponde a un 'máximo'(ver figura 2.9.1.); si tiene 
forma convexa corresponde a un 'minimo'(ver figura 2.9.2.); y si tiene forma de si& & 
rnontiu (ver figura 2.9.3.) a una 'infiexión'; en cuyo caso su altura aumenta y disminuye 
según se efectúen desplazamientos del P.E. en las direcciones de sus ejes principales 
Los ejes principales (E.P.) de la superficie son dos líneas ~erwndiculares entre sí aue se 
unen en el uunto estacionario e indican la dirección en que se desarrolla la superficie. Pueden 
observarse con mayor facilidad en los diagmm de contornos. Si la superficie es cóncava 
(ver figura 2.9.1.) la curvatura descendente es menor en el la  eje principal y mayor en el 2'; si 
es convexa (figura 2.9.2.) la curvatura ascendente es mayor en el la  E.P. y menor en el 2" 
E.P.; y si tiene forma de silla & montar (figura 2.9.3.) la curvatura ascendente es mayor en el 
la E.P. y la descendente en el 2' E.P. 
Fi. 2.9.1. Ejemplo de snperíicie de respuesta cóncava 
a) Superúcie b) D i  de contornos 
b d c @ u I e  (O =P) 
Nota: Corresponde a la eaiacián Z =  5 + .1 xl + . l  x2 - .O5 xI2 + .O9 ~ 1 x 2  - .O5 xZ2 ; 
siendo XI = O y x2 = P. (Tomado de Edwards y Parry. 1993 p. 1586) 
La pendiente y cnrvatura de los ejes principales de la superficie y de la linea O = P y O =-P, 
permite conocer los valores y la forma de la superficie en diferentes puntos de la misma. 
Fig.2.92. Ejemplo de saperfície de respuesta convexa 
a) Sopcrñcie b) Digrama de eontornm 
Nota: Corresponde a la ecuación Z = 1 + . 
/ E j s  Pliieiprka 
Las figuras 2.9.1.. 2.9.2. y 2.9.3. representan superficies de respuesta de distintas 
formas. En cada una de ellas se han dibujado las líneas de el planos O, P (antes llamado Xi&) 
para que se observe con claridad su forma y como se proyectan el punto estacionano y los ejes 
principales en él. En estos ejemplos las medidas de P y O tienen un formato basado en una 
escala centrada en los puntos medios. Como veremos más adelante, de esta manera se evita la 
multicoiiiealidad y se facilita la interpretación de los coeficientes. 
Edwards y Parry (1993) señalan que la localización del punto estacionario, los ejes 
principales, la pendiente y curvatura de la superficie proporciona la información necesaria 
para interpretar los resultados. Por ejemplo, en la figura 2.9.1. la superficie es cóncava y tiene 
forma de cresta creciente con su 1" E.P. dirigiéndose hacia la línea de ajuseprfecto (O=P) 
y el 2' cniz8ndose con el lo en el punto donde P=8 y 0=8 que, aunque esté fuera de la escala 
de medida, constituye el P.E. Esta superñcie representa tres efectos: (1) Z aumenta a medida 
que P y O se hacen similares; (2) la pendiente positiva en la línea de ujuste muestra que Z 
aumenta más con valores altos en P y O que con bajos; (3) la c w a  descendente en la hea de 
qiuste muestra que en todos los casos en que O= P, un aumento simultáueo en los niveles de P 
y O produce una disminución en Z. En la figura 2.9.2. pueden observarse efectos contrarios. 
El 1" E.P. se dirige hacia la línea de desajustes (O= -P) y se cruza con el 2' en la esquina 
izquierda del plano O, P (más o menos en b s  valores P = 4.16 y O = - 4.16). En esencia la 
superf~cie indica que Z alcanza su valor minimo cuando P disminuye y O aumenta, y su 
máximo en caso contrario. La superficie también indica que Z es constante cuando O =P. En 
el caso de la figura 2.9.3. la superficie tiene como P.E. una inflexión situada cerca de la 
esquina inferior del plano O, P; y Z aumenta según se produzcan desplazamientos del P.E. 
hacia los ejes, de tal manera que hay dos zonas distintas: una con un máximo en el 1" eje y 
otra con un mínimo en el 2". 
Como se ha mostrado en estos ejemplos, la localización del punto estacionario (P.E.), 
los ejes principales (E.P.) y la pendien~e y curvatura de la superficie son esenciales para 
interpretar las superficies de respuesta. Khuri y ComeU(1987) ofrecen fórmulas para estimar 
estos tres tipos de informaciones sobre la superficie en términos de los coeficientes de 
regresión sin estandarizar de la ecuación de segundo orden (ecuación l l , ó  3.2.). 
X 
1. El punto estacionario (P.E.) 
Es el lugar donde la pendiente es nula en todas las direcciones e informa sobre 
propiedades de la superficie tales como su simetría y concentración de valores en un mismo 
punto. Se localiza a partir de sus coordenadas (& , Yo), las cuales se obtienen mediante las 
fórmulas 24 y 25: 
Como puede advertirse, cuando 4b3b5 = b: las eeuaciones 24 y 25 no pueden deñnirse, 
o lo que es lo mismo, no puede establecerse el punto estacionario. La superñcie adopta 
diferentes formas dependiendo de los valores de b3, b4 y bs. Por ejemplo, si alguno de estos 
coeficientes es O, la superficie tiene forma de 'cresta con una pendiente estacionaria' en el 1" 
E.P. y un descenso con una pendiente estacionaria en el 2' E.P. Si todos los coeficientes son 0, 
entonces la superficie es plana y su interpretación se hace de forma d i  y no precisa del 
cálculo del P.E., de los E.P.s ni de la pendiente y curvatura de la superficie. 
En cuanto a la interpretación de las coordenadas (&,Yo) del punto estacionario: 
-Si XQ =Yo, el P.E. se encuentra sobre la iínea de ajuste (O- P) cuando tienen el mismo signo, 
en la de desujzutes (O- -P) cuando tienen el signo contnuio, y en el origen cuando son nulos. 
-Si & > Yo, el P.E. se encuentra en la zona de desajustespositiws (área donde O > P) 
-Si & < YO, el P.E. se encuentra en la zona de desajustes negativos (área donde O < P) 
-Si cualquiera de las coordenadas excede el valor de la escala de medida, el P.E. se encuentra 
fuera de la zona de estudio, hecho que según Khuri y Comeli (1987) daría lugar a una 
redefinición del diseño. En caso de que los valores sean muy grandes, la superficie se 
aproxima a una pendiente estacionaria. 
2. Los ejes principales @.P.) 
Según Edwards y Pany (1993). los ejes principales son dos heas que indican la 
dirección de la superñcie y se cruzan en el punto estacionario &, YO). Ambos ejes pueden 
exptesarse como dos líneas en el plano 0 ,  P. 
La reuoci6n ama el~rimer eje ~r ineiwl  puede escribirse mediante la fórmula 26: 
donde la fórmula para pl 1 es: 
La ecuación 26.1. tiene dos propiedades importantes: 
1. Cuando b3 = bs, la fórmula 26.1. se reduce a 1 b41 / b4. En este caso pll es igual a 1 6 -1, 
dependiendo de si el signo de b4 es positivo o negativo. Si b4 > O, el 1" E.P. se encuentra 
situado en la h a  de ajuste O = P; y si b4 < O en la h e a  de desajustes O =-P. 
2. Cuando b4 = O, tanto el numerador como el denominador de la ecuación 26.1. es O 6 está 
indefinido. En este caso el lPE.P. sufiirá una de las tres siguientes consecuencias: 
a) Si b, > b~ , el la eje tiene una pendiente nula que va paralela al eje X (u O). 
b) Si b3 < b~ el lm eje tiene una pendiente inñnita que va paralela al eje Y (o P). 
c) Si b3 = b5. la superficie es simétrica (hacia arriba o hacia abajo dependiendo del signo 
de los coeficientes 63 y bs) y no puede identificarse un único conjunto de ejes. 
Una vez se conocen Xo, Yo y p ~ ,  puede calcularsep~~ med i t e  la f6mula 26.2.: 
si ptl= O, entonces pie = Yo; lo cual india que el lu eje principal es paralelo al 'eje X' (u O) y 
se cruza con 'el eje Y' (o P) en el punto Yo. 
C.pbtola t: El @osbe p e n o ~ - o ~  iavLlbn metodoiógim 
La ecuación Dara el sepundo eje ~ r i n c i ~ a l  puede describirse mediante la fórmula 27: 
donde la fórmula paran1 es: 
Esta ecuación es idéntica a 26.1.. salvo el signo opuesto de Jm. Por tanto: 
1. Cuando~=b~,lafómula27.1.sereduceaIb41/b4 
-si b4 es positivo, ni= -1 y el 2" E.P. se encuentra situado en la línea de ajuste O = P; 
-si bq es negativo,nl= 1 y el 2" E.P. se encuentra situado en la línea de desujuste O = -P 
2. si b4 = O y 
- b3 > bs , el 2" eje tiene una pendiente infinita; 
- b3 bs , el 2' eje tiene una pendiente nula; 
-y si b3 = bs la superficie no presenta un único conjunto de ejes. 
Una vez se obtienen XQ , YO y pz, , puede calculanep20 mediaute la fórmula 27.2.: 
Estas ecuaciones pueden utilizase para localizar el punto estacionario y los ejes 
principales de la superficie en referencia a los ejes O y P. Sm embargo, a su vez ofkcm otro 
tipo de información importante. Por ejemplo, las investigaciones sobre ojuse P-O a menudo 
plantean la hipótesis de que un resultado adquiere su valor máximo en el punto de *te 
pevecto (O=P). Gráficamente, esta hipótesis implica una cresta cuyo 1'E.P. se encuentra en la 
línea O=P (siendoplo = O y pll=l). Sin embargo s i p i ~  # 1, la superficie se desplaza fuera de la 
h e a  O=P; y si -plo/l+pll # O, se traslada lateralmente hacia la h e a  O = -P, con su 1' E.P. 
-Plo e y=- cnuando dicha línea en el punto X = . En ambos casos la hipótesis de que 
I+PI, l + ~ l l  
el 1" E.P. va paralelo a O = P se rechazaría. 
En el caso de quepio +. 0: 
-Si pll = 1, el eje es paralelo a la h e a  de ajuse O = P; ocurriendo que si p,o > O está 
desplazado en la hea O= -P hacii la zona O > P; y siplo < O al revks. 
- Sipi, = -1, el eje es paralelo a la líaea de desujuste O = -P; y siplo > O está desplazado hacia 
valores altos en la iínea O= P; y si plo < O hacia valores bajos en la linea O= P 
Algo similar ocurre con la hipótesis contraria (es decir, 'un efecto adquiere su valor 
minirno en la hea de qwte'), que plantea un descenso con el 2' eje principal localizado en la 
iínea O = P (ver figura 2.10), siendo pzo = O y pzl= 1. Al igual que la anterior, esta hipótesis es 
dificil de mantener ya que s i n i  # 1, la superficie se desplaza fuera de la h e a  O = P; mientras 
que si -p,/l +p,, # O, se traslada lateralmente hacia la líaea O = -P con su 2' eje cnvando la 
-¿',o e y = - h e a  de desajustes en el punto X= . De la misma forma, cualquiera de 
1 + ~ 2 1  l+&l 
estos resultados indicaría que el 2' E.P. se desvía de la h e a  O = P. 
Figura 2.10. Ejemplo de superficie con una función euadrátia 
3. Cdlculo de la pendiente y curvatura de las iíneas de interés 
Edwards y Parry (1993) y Edwards y Harrison (1993) 0 ñ - e ~ ~  m procedimiento para 
obtener la pendiente y curvatura de la superficie de respuesta en las heas  de -e, desujwte y 
en los ejes principales. Tanto la pendiente como la curvatura de la superfície en una lfnea del 
plano O, P pueden calcularse sustituyendo la expresión para esa línea en la ecuación 3.2. (p.49). 

Si la expresión (b, - b, + b,) > O, la superficie es una curva ascendente hacia la ünea O = -P; y 
si (b, -b2)  = O ,  la superficie es plana en el origen de los ejes (P = O y O = O). Ambos 
resultados conñnnarian la pendiente hipotetizada en la línea de rlesqustes. 
Las pendientes de los eies orinciwles se calculan de manera similar. Por ejemplo, la 
pendiente del Irr eie urinciuul puede obtenerse sustituyendo (pto + pll X) por Y (o P) en la 
ecuación 3.2. @. 49). Es decir: 
Como se observa en la ecuación 30, lopendiente donde 0 = 0  (es decir, el punto donde el la eje 
principal se cruza con el eje X) viene dada por la expresión (bl + b2pl, + b4plo + 2b5plopll);  y 
lo cuwotwo por la expresión (b3 + b4pll + b,pn ) . 
La pendiente del 2" eie urincipal puede obtenerse reemplazando pio por p20; Y pii por 
p2, en la ecuación 30. Es decir, mediante la expresión 3 1: 
Esta aproximación para el análisis de la superf~cie de respuesta adaptada especificamente al 
estudio del *te. proporciona una herramienta útil para interpretar las estimaciones de los 
coeficientes obtenidos en las ecuaciones y evaluar la bondad de los modelos inherentes a cada 
una de ellas. En este trabajo la emplearemos para facilitar la interpretación de los resultados y 
Ea interpretación gráf~ca del problema. 
23.3.3. Modelos causales 
Otro de los procedimientos que se han empleado para cuantificar la relación entre el ajuste 
y sus efectos son las enraciones estructurales. Vandenberg y Scarpeilo (1990) las utilizaron en 
un estudio en el que contrastaron la extensión de la 'Teoría del ajuste laboral' (o T.A.L.) 
planteada por Wanous (ver pág. 101-105 del capitulo 3 del presentetrabajo para una descripción 
detallada de esta teoria) y encontraron relaciones muitivariadas signiñcativas entre el 'qhte 
necesiuhzh de la persona vs. refuaos del ambiente' de la T.A.L. (operacionalizado mediante 
el índice D) y la 'satisfacción laboral', el 'compromiso con la organización' y la 'intención de 
abandono'. No hay mis estudios sobre ojusteperso~-ambiente que utilicen modelos causales. 
Esto se justifica en varias razones: La principal estni en las propiedades de la medida del ujuste 
y la cantidad de -0s que incluyen las ecuaciones que plantean modelos complejos de su 
relación con un efecto @.e. los que incluyen tkminos de orden superior como d. p, PO, etc.). 
(MO argumento se refiere a la falta de fiabiidad y validez tanto en la medida del ujuste P-A como 
en la de las variables dependientes eshidiadas @.e. la satisfacción laborai, el compromiso con la 
orgaukici611, etdtera.1. A s i i o ,  las ecuaciones estnictudes precisan planteamientos que hayan 
recibido apoyo ie6rico y el campo de estudio del ajuste P-O se caracterUa por la ausencia de un 
cuerpo tebnco en el que basar las predicciones y esbidiar la red nomológica del ujuste. Por tanto, 
hasta que no se desa1~011en medidas de ujuste fiables y consistentes y se tenga una teoría msS 
elaborada, no parece apropiado emplear este tipo de modelos. 
En este capitulo se han introducido los aspectos metodoldgicos en el estudio del ajuste 
persona-organ~acibn; centrándonos especialmente en los tipos de medidas de ajuste que 
aparecen en los estudios (objetiva o percibida. directa o indirecta). en los requisitos que 
imponen (p.e. validez de los items. andlisis de la conmensurabilidad) y en los problemas 
que se derivan de su operacionalización mediante diferentes 'índices de ajuste' y del 
andlisis de sus consecuencias, introduciendo un procedimiento alternativo que se basa 
en la metodología de superticies de respuesta. En el capitulo 3 se presenta una breve 
revisión de los estudios empíricos sobre ajuste persona-organización y la manera en que 
han enfocado tanto los aspectos teóricos como metodoldgicos que hemos revisado en 
estos dos primeros capítulos. 


Capltiilo J: Penpedvn teórias y eaindioa sobre ajuste p e m n n - o ~ d ó n  
Este capítulo tiene como objetivo revisar los estudios sobre @te persona-organizución y los 
marcos teóricos desde los que emmgen. Dado que no existe un cuerpo teórico claramente 
deJnido p r o  dichos estudios, revisaremos las perspectivm más consolidadas en los rno&los 
sobre ajuste persona-ambiente: lo del eshes hboral y la vocacw~l  (con 'lo t e o ~  de la 
elección vocacional' & Hollond, 1985, y 'lo teoria &l ajuste loborol' de Dawis y Lofquist 
1984); y las aportaciones de la Psicología del Trabajo y las Organizuciones: el marco teórico 
de Schneider (1987) y el e n z u e  de lo congruencia entre valores y sistemas & valores, y el 
grado en que pueden aportar (o ya lo han hecho) a los estudios sobre ajuste persona- 
organización. Asimismo evaharemos el tratamiento que los estudios han otorgado a los 
problemm teóricos y metodológicos revisados en los capítulos antmores. Finalmente 
comentaremos el enfoque teórico que adoptaremos en nuestro trabajo. 
Los modelos de ajuste persona-ambiente (P-A) en el contexto laboral se denvan de 
diferentes áreas de investigación de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones (P.T.O.) 
que han investigado sobre el ajuste, congruencia, encaje o influencia wnjunta de la persona y 
algún aspecto del ambiente como predictores de resultados individuales y organizacionales. 
Como la de la satisfacción laboral (Dawis y Lofquist, 1984; Lawler, 198 1; Locke, 1969, 1976; 
Porter, 1964), motivación (Hackman y Oldham, 1980; Kiein, 1989; Porter y Lawer, 1968; etc.), 
estrés laboral (French, Caplan y Harrison, 1982; McGrath, 1976) y elección vocacional 
(Ho' nd, 1985). Aunque estas áreas de investigación difieran en su terminología tienen muchos 
intereses en común, como por ejemplo aportar a la definición y medida del ajuste y al estudio de 
su relación con otras variables (autccedentes o consecuencias), ya sea a nivel individual grupal 
u organizacional. 
Como revisamos en el capítulo 1, existen diferentes modalidades de aplicaciones sobre 
modelos de ajuste personaambiente en el contexto laboral; como el ajuste persona-vocación', 
'el ajuste persona-gnipo' y 'el ajuste persona-puesto de trabajo', las cuales están muy 
conectadas entre si y a menudo se confunden con el ajuste P-O y se utilizan indistintamente, 
como si se trataran de términos equivalentes (ver p. 12-13). Aquí no vamos a realizar una 
revisión teórica sobre los estudios de todas las modalidades de ajuste en el contexto laboral ya 
que sería un objetivo demasiado amplio que se escapa al de este trabajo y que ya ha sido llevado 
a cabo por otros autores en las diferentes modalidades del ajuste @.e. por Edwards, 1991; y 
Hontangas, 1994; en la del 'ajuste persona-trabajo') sino que nos centraremos especificamente 
en aquellos estudios sobre el ajuste persona-organización que comparan características de las 
personas y de las organizaciones, aunque sin ignorar la conexión que existe con los demás tipos 
de ajuste y haciendo referencia a eiios siempre que sea necesario. 
La literatura sobre el ajuste P-O se ha revisado recientemente (véase Borman, Hanson y 
Hedge, 1997; Judge y Fenis, 1992; Kristof, 1996; y Schneider, Goldstein y Smith, 1995). 
Kristof (1996) revisa los estudios específicos sobre el ajuste P-O, encontrando tan 5610 25 
trabajos claramente diferenciados de las demás modalidades del (véase Kristof, 1996, p. 
18-20), de los cuales no todos son empíricos y algunos no están publicados. Asimismo, cada 
uno utiliza un tipo diferente de definición y medida del ajuste P-O y lo relaciona con diferentes 
variables, por lo que este campo de investigación aún no está suficientemente preparado como 
para llevar a cabo el procedimiento del meta-anaisis (Hunter y Schmidt, 1990). En cuanto a las 
tesis doctorales sobre el +te P-O, hemos realizado una revisión que revela que solamente se 
han nevado a cabo 15 tesis en las dos últimas dkadas (ver cuadro 3.1.), la mayoría en 
universidades norteamericanas. Cabe resaltar que el 30% de sus autores continiia publicando en 
la misma linea de inve~ti~ación.'~ 
" Estas Msquedas han sido real idas utilizando las bases de datos PSYCLIT y DISSERTATION ABSTRACTS. 
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Capital0 3: Penpecüvas tebriai y &dios sobre ajuste pemna-orgmimci611 
Cuadro 3.1. Tesis doctorales sobre el ajuste personaorganización entre 1983-1997 
(Fuente: DlSSERTAiíON ABSTRACTS) 
Thlo: Mitcbing p p k  m d  O ~ O O M :  sckeoon m d  s o c h b d o n  in pnbiic . o f o ~ i h g  
Brms 
Auta: CHATMAN, JENNIFER ANNA; Dircdor : O'Reilly, Cides, A. iIL 
Centro: UNNERSiTY OF CALlFORNiA, BERKELEY. Tiínhci6~ PhD Fecha: 1988 *.: 350 
Titulo: 0 ~ t i o n . l  cnltan, mmmitment, m d  effeetiveness: m empiricnl invcatigntion in a 
hospital sctong 
Aidn: GUiLLEMETTE, EUGENE JOSEPH, Dhtor REES, RICHARD T. 
Centro: NOVA UNIVERSiTY. Titulaci6n: DBA Fecha: 1992 págs.: 182 
TMo: Gunidhnr of the invisible cage: developing m d  t e  modein of cubre m Mital &ates 
jiiis (cOltPre modeis) 
Aidn: AQUINO, KARL F.; Dhtor ROUSSEAU, DENlSE U 
Centro'. NORTEWFSTERN UMVERSITY. Tiidaci6n: PhD Fecha: 1992 págs.: 318 
Tituh The match beiweeii the individnai m d  organization: mtecedenía m d  mnsequeaced of an 
ethicai M (employees) 
Autor: SiMS, RANDI LENORE, Director: KEON, THOMAS L. 
Centro: FLORIDA ATLANnC UNIVERSiTY. Tiíuiaci6n: PhD Fecha: 1993 págs.: 23 1 
Título: Person-organization M: a quintititive rucssment of the match beiween actnai .ad ideai 
cnltlue 
Autor: SHEFFEY, SUSAN CAROL; Dh-ccto~: TINDALE, R SCOlT 
Centro: LOYOLA UNIVERSiTY OF CHICAGO. Titulaci6n: PhD Fecha: 1994 &s.: 206 
Titdo: The fit beiween person m d  organhtion in the context of worker fo-operiüves: 
exploring some major mmponcnts 
Autor CAVERHILL, KAREN MARY; Director: QUARTER, JACK 
Centro: UNIVERSITY OF TORONTO (CANADA). Titulación: PhD Fecha: 1994 págs.: 212 
- 
Título: Personal chamcteNtics and qnaliíy of Ieader-member exchange 
Autor: ROBINSON, RONALD MILLS; D i t :  NIEBUHR, ROBERT E. 
Centro: AUBURN UNIVERSiTY (0012) Tituiación: PhD Fecha: 1994 págs.: 2.54 
Titulo: Person-orgaaizPtion fit: bow the communiation of vaiucs is rehted to pemption of 'fit' 
dnring the screening intemew @uiag) 
Autor. BODENMAN, JANETREYNOLDS; D i i r :  GOURAN, DENNIS S. 
Centro THE PENNSYLVANiA STATE UNIVERSiTY (0176) Titulaci~ín: PhD Fecha: 1995 págs.: 399 
Título: The role of person-orgmizntion M Jo 0rg.niznOonil eniry 
Auior: CABLE, DANIEL MERLE, Director: JUDGE, TiMOTHY, A. 
Centro: CORNELL UNNERSiTY (0058) Titulación: PhD Fecha: 1995 págs.: 11 1 
TMo: The rehtive e- of hterview sboeton m d  p e r s o n o ~ t i o n  ñt m mrniting 
ontmma: m individnai diffemnas perspecüve 
Autor: KOHN, LAURA STEPHANIE; Director: SCHNEIDER, DAVID J. 
Centro: RICE UNIVERSITY (0187) Titulaci6n: PhD Fecha. 1995 págs.: 209 
Capítnlo J: Pcrspaovis tdiiar y cstoüios sobre 4~ te  penonaorgmda&n 
Titulo: Linking contextual performance to job performance and attitndiial variables 
Autor: GOODMAN, SCOTT ADAM 
Centro: THE UNíVERSITY OF AKRON (0003) Titulación: PhD Fecha: 1995 págs.: 183 
Tihilo: P e r s o n - o ~ t i o n  ñt and oqpnkatiod ontcomes (personility chirncteristifs, 
siarfnction, gender) 
Autor: WARREN, TARYN REEDER; Director: YORK, C. MICHAEL 
Cenm: GEORGIA INSTiTüTE OF TECHNOLOGY (0078) Titulación: PhD Fecha: 19% págs.: 125 
ntalo: Penon-oqpnkaoOn W: an appüenoOn of the a- styles model ( o ~ t i o n a l  
commitment, job sitisfaeaOn) 
Autor: SALGADO, -A; Director: EVELAND, J. D. 
Centro: THE CLAREMONT GRADUATE SCHOOL (0047) Tiiuiaci6n: PhD Fecha: 19% págs.: 221 
Titalo: Antecedenta and ontcomes of employees' perceptions of caner mnnigement pracüces: 
the impact of employees' perceptiom of orgnnhtional and indmduai variables 
Autor: CRABTREE, MARY JANE, Director: BLAU, GARY 
Centro TEMPLE UNNERSiTY (0225) Titulación: PhD Fecha 1996 págs.: 283 
Títnio: The e f f d  of telemmmoting and commnniation media on perceived vaine congrnence, 
organkationil snpport and job sitisfacüon 
Autor WELCHANS, THOMAS DANIEL; Director GREENBERG, JERALD 
Centro: THE OHLO STATE UNiVERSiTY (0168) Tiídación: PhD Fecha: 19% págs.: 215 
En definitiva, el campo de estudio del ajuste P-O es muy reciente y aim está muy poco 
explorado. Presenta el inconveniente de que a menudo se le confunde con las demás 
modalidades del ajuste, pero lo único que comparte con ellas son los problemas en la definición 
y operacionalización del ajuste. Desde nuestro punto de vista, este campo de estudio presenta un 
problema de raíz. Ade& de los pocos trabajos empiricos de los que cuenta, los que hay, en 
vez de adoptar marcos teóricos bien establecidos como hacen los estudios de otras modalidades 
del ajuste @.e. la del ajuste persona-puesto), plantean enfoques teóricos y medidas del ajuste 
aislados, por lo que sus conclusiones tienen poca consistencia, sus resultados no pueden 
companuse con los de otros estudios y aportan poco al desarrollo del campo de estudio del 
ajuste P-O. Si estos estudios adoptaran los marcos teóricos de las teorías de ajuste persona- 
ambiente y de la psicologia del írabajo y las organizaciones más establecidas, podrían solventar 
estos problemas y aportar al estudio y desarrollo del ajuste P-O. 
Capítulo 3: Pempecüvaa teórieu y eatiidioa sobre qwte persona-organiución 
La revisión que ofkcemos en este capítulo tiene dos objetivos. Primero, resumir los 
principales estudios empíricos sobre el ajuste P-O que se han Uevado a cabo hasta el momento, 
señalando la deñnición y medida del ajuste que han adoptado y las aportaciones y líneas de 
investigación que han oñecido. Segundo, presentar los principdes fundamentos teóricos que 
plantean algunas de las teorías sobre ajuste persomdmbiente y de la Psicología del Trabajo y 
las Organizaciones y la manera en que podrlan beneficiarse de ellas los estudios sobre el duste 
P-O y futuras heas de investigación derivadas de los mismos. Hemos dividido el capítulo en 
dos partes que tratan de integrar ambos objetivos. La primera presenta dos de las perspectivas 
más consolidadas sobre ajuste persona-ambiente: la perspectiva de las teorías sobre esir& 
laboral, en la que se originan muchos de los estudios sobre el ajuste en sus diferentes 
modalidades; y la perspectiva vocacionai, con 'la teoría de elección vocacional' de HoUand 
(1985) y 'la teoria de ajuste laboral' de Dawis y Lofquki (1984); y comenta las implicaciones 
que podrían tener para el estudio del ajuste P-O y los trabajos que podríau enmarcarse (o ya lo 
han hecho) dentro de ellas. La segunda se refiere a los enfoques de la Psicología del Trabajo y 
las Organizaciones que han adoptado la mayor parte de los estudios sobre el ajuste P-O: el 
marco teórico de Schneider (198%) y el enfoque de congruencia entre valores y sistemas de 
valores. Finalmente, comentaremos el enfoque teórico que adoptaremos en nuestro trabajo. 
Los principales estudios que hemos localizado sobre ajuste P-O aparecen resumidos en 
el cuadro 3.2. Hemos enconido 27 estudios empíricos, de los cuales solamente la tercera parte 
estudia el ajuste como variable dependiente, tan s61o dos trabajos estudian la contribución 
separada de los componentes del ajuste P-O (vCase Brek y Judge, 1994; y Van Vienen y Prins, 
1997) y todos se refieren a resultados individuales (excepto el de Livingstone y Nelson, 1982). 
Dado que la exposición de cada uno de eUos seria demasiado extensa, hemos resumido sus 
principales características (muestra utilizada; tipo de definición y medida del ajuste a d o p w  
'mdice de ajuste' empleado; metodología; y variables dependientes o independientes- bajo 
estudio) de forma muy esquemática en este cuadro. Nos referiremos a algunos de ellos en la 
medida en que puedan encajar con las perspectivas teóricas que se describen a continuación y 
que hayan aportado a la apertura de líneas de investigación en el estudio del ajuste P-O. 
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Capitulo J: Perspectivas teórias y estudios sobre ajnate persona-orgnnizacibn 
Nota: Esta mvisi4n este basada en gran p a h  an la de Kristof, lüüü; aunque se ha ampliado a loa estud~os de 1 Wü y 1907 y no incluye estudios no publicados. 
N-R: ajuste newesiadea de la pesona-recursos que ofrece el ambiante; H-D: ajuste habilidades de la pernonademandas del ambiente 
+: mlacionea posiíivas. -: relaciones negativas; * : No w ha conseguido localizar el estudio 
Meglino, Ravlm y ~ d k i n s ,  
1989 
O'Reilly y Chatman, 1986 
O'Reilly, Cbahnan y Caldwell, 
1991 
Posner, 1992 
Vanmuver, Millsap y Petem 
1994 
Vancouver y Schmitt, 1991 
Van Vianen y Pnns, 1997 
- 
185 empleados de una 
misma compaiüa 
82 empleados de una 
misma univmidad 
224 eshdisntes h4üA, los 
171 sujetos de Chabnan 
(1991), % cmpledw de 
oficinas y 730 direciivos 
1634 de 
m i s m a d a  
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pmf- de 364 colegios 
de 36 estaQs de 
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Capítillo 3: Pempecthw teóriar y uhdioa sobre ajaste persona-organizadón 
3.1. APORTACIONES DE MODELOS DE AJUSTE PERSONA-AMBIENTE 
3.1.1. LA PERSPECilVA DEL EsTRI?.S LABORAL 
Una de las aplicaciones de los modelos de ujuste persom-mnbiente más aceptada en la 
psicología del trabajo y las organizaciones es la del estudio del e- laboral (Caplan, Cobb, 
French, Harrison y Piieau, 1980; French, Caplan y Harrison, 1982). En esencia, el enfoque del 
@te P-A en el estudio del esirés plantea que un desujwte entre la persona y su ambiente puede 
producir tensiones psicológicas, fisiológicas y mductuales @.e. insatisfacción, altos niveles de 
colesterol, etc.). Este planteamiento ha sido adoptado para el desarroiio de numerosas teorías de 
estrés en las organizaciones; como por ejemplo la de Beehr y Bhagat (1985), Edwards (1992), 
Hamison (1978); McGrath (1976), etcétera (véase Hontangar y Peiró, p. 260-265 para una 
revisión). 
El estudio más completo ha sido el ilevado a cabo por French et al. (1982), que plantea 
un modelo sobre el proceso de estrés que incluye dos tipos diferentes de *te: el ajuste entre 
las necesidades de la persona y los recursos del ambiente para satisfacerlas (N-R) y el ajuste 
entre las demandas del ambiente y las habilidades de la persona para afkmtarlas (ii-D) (ver 
figura 3.1.). 
Figura 3.1. Proceso de Estr6s de Hanison (1978). Tomado de Caplan, 1987. p.250 
Ambiente 
Persona 
Según este modelo, el estrés se produce por la falta de ajuste tanto del tipo N-R como H-D, los 
cuales tienen una relación de dependencia y ocurren conjuntamente. El ambiente objetivo existe 
independientemente del que percibe la persona. El modelo plantea que el proceso de e W  se 
inicia como resultado de un desujuste percibido (no objetivo), y se combate o bien mediante 
mecanismos de afkontamiento (actuación para cambiar el ambiente) o mediante mecanismos de 
defensa (actuación para modificar la percepción de uno mismo y del entorno). Los resultados 
del estudio indican que las necesidades de autonomía, añliación y control son importantes para 
la predicción de la satisfacción laboral; y que el ajuste entre las demandas del trabajo @.e. 
conocimientos matemáticos, verbales, motores, etc.) y h a b W e s  de la persona es importante 
para el desempeño del trabajo. Según Caplan (2987), el tipo de relación ajuste-consecuencias 
que se plantea entre el ajuste y el estrés puede adoptar tres formas (ver figura 3.2.): 
Figura 3.2. Formas hipoteticas de la mlacibn ajusis&& (tomado de Caplan. 1887. p. 253). Las 







A. La curva de efecto lineal. que representa el caso en que el valor absoluto de uno de 
los componentes del DjuTte @.e. P) en relación al otro, tiene un efecto lineal sobre el 
eseés. Por ejemplo, la cantidad de babajo que uno tiene en relación a la que le 
gustaría tener, causa mayor estrés. 
B. Curva de relacih asintótica, que representa el caso en que un exceso de A 6 P, pero 
no un déficit, puede aumentar el estrés. Por ejemplo, una persona con baja necesidad 
de autonomía y alta en apoyo puede verse a m d  si en su organización se le 
ofrecen muchas opominidades de participar en la toma de decisiones. 
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C. C w a  en forma de U, que ocurre cuando el excesQ de una necesidad o habilidad 
supone un ddficit para las demás. 
Edwards y Hamison (1993) han adizado los datos del estudio de French et al. (1982) 
utiluando la metodología de superñcie de respuesta (en lugar de los índices basados en 
puntuaciones diferenciales con dcciones) ,  encontrando relaciones significativas entre los 
componentes del ajuste (P y A) considerados separadamente y el eses.  Estos remitados 
pr0pon:ionmn una interpretación más apropiada de la relación entre el ajuste y el estrés y 
suponen una nueva forma de analizar las relaciones ajusteconsecuencias con una metodología 
que supera los tradicionales problemas en la medida del ajaste. 
Los trabajos sobre el ajuste han investigado más los efectos de la modalidad del ajuste 
persona-trabajo sobre el esirés que los de la del ajustepersona-organización, donde hay pocos 
estudios y los que hay @.e. Chesney y Rosenman, 1980; Ivancevich y Matteson, 1980; 
Matteson e Ivancevich, 1982) estudian la cotrespondencia entre organizaciones definidas por 
sujetos con penonalidad tipo A o B y sus empleados, desde el punto de vista del ajuste 
complementario y el &te N-R. Sería interesante que futuras investigaciones adoptaran el 
modelo de French et al. (1982) como marco teórico y estudiaran la influencia del ajuste P-O, 
tanto del tipo N-R como H-D, sobre el es& hboral. Asimismo, este modelo puede servir como 
marco teórico para el estudio de otros resultados individuales, como la satisfacción laboral, el 
compromiso con la organización y el desempeilo del trabajo. 
3.1.2. LA PERSPECTIVA VOCACLONAL 
El enfoque del ajuste P-A también ha tenido una amplia aceptación en la psicología 
vocacional y de la orientación (ver monográñco del JournuI of Vocational Behavior, 1987, 
volum. 31 para revisión). A continuación presentamos brevemente dos de sus más importantes 
aportaciones: 'la teoría de elección vocacional' de Holiand (1985) y 'la teoría del ajuste laboral' 
de Dawis y Lofquist (1984) y sus implicaciones para el estudio del ajuste P-O. Nos 
detendremos especialmente en la última por su relevancia para nuestro planteamiento. 
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3.1.2.1. La Teoría de elección Vocacional de HoUand 
La teoría de Holland (1966, 1973, 1985a) surge desde la perspectiva de la psicología 
ocupacional y vocacional. Constituye una de las teorías más tradicionales y aceptadas en los 
modelos de ajuste perso~-mrbiente y que ha originado más trabajos empíricos. Su principal 
idea es que el co-ento es función del ajuste o congruencia entre la pasonalidad e intereses 
voc8cionales de m individuo y la del ambiente en el que se encuentra, que viene debido por las 
personas que lo ocupan. Este phteamiento es pemmologista y del tipo del 'ajuste suplementario' 
ya que asume que un individuo ingresa en un ambiente @.e. en una organhción) porque pmenta 
d o s  de personalidad e inkreses similares a los suyos y permanece en 61 en función del refuerm y 
satisfacción que le proporcione. 
Una de las grandes aportaciones de esta teoría es la oparicionalización de las camtaMcas 
de la persona y del ambiente mediante un sistema de clasificación equivalente que -eriza a 
ambas por su semejanza a uno o más de los siguientes seis tipos de penodidad: la personalidad 
Reaüsta (R), invdgadora O, Artistica (A), Social (S), Fhprmdedora (E) y Convencional (C). 
Holland plantea que como resultado de la experiencia de desarrolio, ia persona apmnde a preferir 
una serie de actividades con- antes que otras; las cuales más tarde pasan a convertirse en 
intereses arraigados que determinan unas competencias que finaimente constituyen una disposición 
paaicuiar del individuo a percibir, pensar y actuar de maneras más afines a una profesión que a oha. 
Cada tipo de personaidad no es más que un conjunto de a t n h  (ver cuadro 3.3.) que se determina 
a partir de la selección de las tres tipologías a las que más se asemeje la m empezando con el 
tipo de p e w d a d  dominante y siguiendo por los dos siguientes a éste. Se expresa en forma de un 
código que representa el perfil de pemnalidad del sujeto @.e. el c6digo RAS denota una persona 
dominantemente realista pero con algo de artística y social). Se desarrollaron dos instrumentos de 
medida para operacionak los tipos de permdidad: el 'Vocational Preferente inventory', W I  
(Holiaud, 1985b) y el 'Self-Directed Seacch' SDS (HoUand, 1985c) que han sido utüizados en 
diversas investigaciones, especialmente el último. 

awterMcas del ambiente dependen de las wacteristicas de sus miembros. Por tanto, una vez se 
conozcan las mackrMcas de las personas, se puede caracterizar al ambiente. en base a los seis 
tipologias. Como resultado, se obtiene un perfil del ambiente que, de la misma forma que la 
personalidad, viene deñnido por un código de tres leaas. 
Las tipologias tanto de la personalidad como del ambiente se ordenan de la forma R-1-A-S-E-C 
y pueden expresarse en un hexágono a n s h y e n d o  cada una un vértice de tal manera que puede 
conocerse la h c i a  entre eUas y cuantiñcme mediante coeficientes de correlación (ver figura 
3.3.). Las que están más próximas es porque son más parecidas @.e. 1 y A que tienen que ver con 
propósii intelectuales pese a que 1 sea más metódico y orientado a los datos y A más eqontheo), 
las que están más alejadas diienm en con- (el 1 es asocial y anaiítico y diiere del carácter 
persuasivo y conñado del E) y los valores intermedios representan una similaridad de grado 
intermedio. 
Otra de las aportaciones de Holland son los tres íadices para la medida del qwte persona-ambiente: 
la consistencia, la diferenciación y la congruencia La consistencia se refiere al grado en que se da 
semejanza o compatibilidad entre las tipologias. En una persona o ambiente d e t e d d o  existen 
algunos pares de tipologias que están más relacionados que otros. Se pueden considerar dos tipos de 
relaciones: Las que se dan dentm de cada tipología (:9 relaciones. las cuales umstituyen una medida 
de consistencia) y las que se dan entre cada tipo de pemdidad o ambiente (las líneas que unen los 
v&ices: 6 tipos de relaciones, que consthyen una medi& de congmemia). Ambos tipos de 
relaciones se expman en el modelo hexagonal donde se asume que las di. acias  dentro de los 
perfiles de penodidad y las c a t e g b  de habajo son inversamente proporcionales a las relaciones 
te6ricas entre ellas. Holland plantea que estos grados de relacih o wmisienciia son los que aféctan a 
las variables depaidientes @.e. satisfacci6n laboral y bienestar general). El nivel de difereuciacih 
se refiere al grado en que la persona y/o el ambiente esten claramente definidos o no. Por ejemplo, 
unambiente b i e n ~ ~ e s a q u e l e n e l q u e s e & u n t i p o d e ~ n a l i d a d d o m m a n t e ,  y uno 
pocodiferenciadoes~lquepresentaVan~~t iposde~dadenelmisno grad ,deforma 
difusa Cuanto mejor esté diferenciado el diente  de la persona, mayor probabilidad hdná de que 
la persona encuentre un ambiente congruente a su personalidad y por tanto, mayor d s f acc ib  y 
menor d. La conmencia entre tipos de personalidad y trabajo similares también se deriva del 
modelo hexagonal. El nivel más alto de congruencia ocurre cuando la perswa y el ambiente 
coinciden en la primera letra de su código; un nivel moderado cuando la primera letra del código de 
la ocupación es he-t adyacente a la primera leha del &go de pemdidad y un nivel 
bajo de congruencia cuando la primera leha del código de la ocupación no es ni el mismo ni 
hexagonalmente adyacente al código de la persona Esta medida es la que mejor qrese-nta el @ m e  
P-A ya que la consistencia y la diferenciación no pueden considerarse como medidas del ajuste. En 
cuanto a los índices para operacionalizar el ajuste los m& utilizados son el indice de Lachan (1 984) 
el índice de Kwak y Pulvino (1982) y el índice de Zener y Schnuelle (1976) (ver Miller, M.J., 1992 
para una revisibu y esíudio wmjmrativo sobre estos índices). 
La teoria de Holland ha estimulado numerosos estudios empíricos que se han centrado 
especialmente en el estudio de la relación entre el ajuste persono-trabajo y la satisfacción 
laboral @.e. Doty y Betz, 1973; Mount & Muchinsky, 1978; Wiggins, Lederer y Salcowe, 1983, 
Fumham & Schaeffer, 1984; Smart, Elton & McLaugin, 1986, etc.) y también con la salud 
mental (Fumham & Schaeffer, 1984) y el absentismo y la frustración (Furnham & Waish, 
1990), encontrándose apoyo en que un alto nivel de congruencia entre el peril de pemnalidad 
de un individuo y el trabajo que desempeña mejora la satisfacción laboral, disminuye el 
absentismo y la ñusíración y evita problemas físicos y psicológicos. Sin embargo, no hay 
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ninguna aplicación especifica de la teoría de Holland al campo del ajuste P-O. Este hecho 
podría justificarse en que parece existir un cierto apoyo empírico para la distinción entre el 
concepto de ajuste persona-vocacibn (P-V) y el de ajuste P-O (véase capítulol, p. 12). 
El planteamiento personologista de Holland es aplicable al estudio del ajuste de la persona 
a su profesión; sin embargo parece difícilmente aplicable para caracterizar a las organizaciones 
que, más que por su personalidad, se caracterizan por su cultura o sistema de valores, el cual 
difiere de una a otra. Sin embargo, la evidencia empírica sobre la distinción entre el ajuste P-V y 
ajuste P-O proviene de estudios que se refieren al último con muestras de sujetos que tienen 
cierta antigliedad con su organización, y hay pocos que lo estudian en el proceso de elección de 
la organización como lugar de trabajo, selección, ingreso y socialización del individuo, 
concepto que quizá está más próximo al del ajuste P-V. Seria interesante que se utilizara la 
teoría de Holland para el estudio del ajuste P-O en periodos tempranos de pertenencia a la 
organización. Ya que la tipología de Holland no parece apropiada para caracterizar a las 
organizaciones, podría utilizarse para caracterizar a las personas y encontrar dimensiones 
comparables para caracterizar a los valores de la organización. Algo parecido a esta idea puede 
encontrarse en el estudio de Judge y Cable (1997), que operacionaliza el ajuste P-O utilizando 
los factores de personalidad del Big Five (extroversión, aperhm a la experiencia, cordialidad, 
estabilidad emocional y minuciosidad. Goldberg, 1990). para la medida de la persona y las 
dimensiones de la medida ipsativa desarrollada por O'Reiüy et al., 1991 (Organizational 
Culture Profde, OCP) para la medida de la organización. 
3.1.2.2. La Teoría del Ajuste Laboral de Dawis y Lofqnist, T.A.L. 
La 'teoría del ajuste laboral' (a la que nos referiremos más abreviadamente como T.A.L.) 
proporciona un modelo completo tanto de la estructura como del aspesto dinámico del prr>ceso de 
ajuste del individuo a su ambiente de trabajo. Inicialmente fue publicada por Dawis, England y 
Lofquist (1964) y más tarde elaborada por Dawis, Lofquist y Weiss (1968); Lofquist y Dawis 
(1%9); y Dawis y Lofqukt (1976,1978,19&1). Se deriva de la teoría del aprendizaje, de la teoría de 
la personalidad (especialmente de la teoría de las necesidades) y de la psicología diferencial 
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(eqeialmente de la evaluación psicométrica de las diferencias individuales). Tanto el desam>llo y 
la evaluación de sus definiciones t&cas como la mvestigación empírica procuraron que esta teoría 
se expendiera y su ámbii de aplicación se a m p h  para abarcar heas dibmtes a la del 
trabajo, con- ñnaimente en otra teoría llamada 'teoría de la congniaicia persona- 
ambiente' (Dawis & Lofquisi, 1993; Lofquisi & Dawis, 1991). Su kqmtancia es evidenie puesto 
que ha sido seleccionada como la más bportaate de las teorías sobre convergencia Aunque 
. . .  ininatmaite fuaa diseííada para estudh el ajuste de la pwsona a su ociq>ación, llevaba implícita 
también su aplicación al contexto de las orphciones. 
La principal idea de la TAL. es que el proceso del ajuste se basa en el concepto de 
eompondencia entre el individuo y el ambiente. Ambas entidades e&blecen una relación 
recíproca en la que se imponen unos requisitos. La interacción se mantiene en la medida en que 
cada una cumpla los requisitos de la otra: "Cada i nd iuo  busca alcanzar y mantener la 
mnaspondencia con su  ambiente de ttabajo. Esta correspondencia es el moho básico del 
comportamiento humano" (Dawis & Lofquist, 1984, p.54). La c v d e n c i a  puede h i i r s e  
como el individuo cumpliendo los requisitos que le impone su ambiente de trabajo y viceversa. Este 
proceso continuo y dinámico mediante el que el individuo busca al- y mantener la 
correspondencia con su ambiente se denomina ajuse al trabajo y se &&a mediante: La 
satisfacción del individuo con el ambiente de trabajo (satisfacción) y la satisfacción del ambiente de 
habajo con el individuo (satkfactorie&9. Una de las grandes aportaciones de la TAL. es la 
descripción de los componentes del ajuste en timinos conmensurables: Las petsonas en termiws , . 
de habilidades, necesidades y valores; y los ambientes en téminos de requerimientos de habilidades 
y pamms de refuerzo. La mmspondencia entre los valores de la persona y los m n e s  de refueno 
del ambiente15 produce satisfacción (un indicador interno del quite), mientras que la 
correspondencia entre las habilidades de la persona y las habilidades requeridas por el ambienteI6 
prcduce sntisfactoriedsd (un indicador externo del quite). La estabilidad de la correspondencia 
entre la persona y el ambiente -o se manifiesta como penuanensia en el mismo. Tanto la 
'* que este tipo de comspondencia se refiere al ajusle N-R (necesidades de P-recursos de A) 
l6 que eaie tipo de m r r e a ~ a  se &re al ajuste KD (habilidades de P-demandas de A) 
satisfacción como la satishckniedad determinan que el mdividuo permaaezca o no, lo cual a su vez 
es función de la correspondencia entre el individuo y el ambiente (ver ñgura 3.4.). 
FIGURA 3.4. Principales mnstrnctos de la Teoría del Ajuste Laboral 





Basándose en estos conceptos, Dawis y Lofquist (1984) establecieron las principaies 
proposiciones de la T.A.L. acerca de la prediccibn del *te de las personas ai ambiente de trabajo 
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Cuadro 3.4. Proposiciones formales de ia Teoría del Ajuste Laboral 
- 
Propicidn 1: El ajuste del individuo al ambiente de trabajo viene indicado por sus niveles de 
satisfactonedad y satisfacción. 
Propiiei6n LI: La satishriedad es función de la correspondencia entre las habilidades del 
individuo y los requisitos de habilidad impuestos por su ambiente de trabajo, dado que existe 
cmmpondencia entre el patrón de reñmm del ambiente de trabajo y las necesidades del 
individuo. 
Coroiano iia El conocimiento de las habidades de Los individuos y su satisfaebriedad 
permite la determinación de Los requisitos de habilidad del ambiente de trabajo. 
Coroiario IIb. El wnocimiento de los requisitos de habilidad del ambiente permite la 
infexencia de las habilidades del individuo. 
hposicidn 111: La satisfacción es función de la wrrespondencia entre el pahún de refuenos del 
ambiente de trabajo y las necesidades del individuo, dado que las habilidades del individuo se 
corresponden con las habilidades requeridas por su ambiente de trabajo. 
Corolario iíia. El conocimiento de las necesidades de los individuos y la satisfacción permite 
la detemhación del patr6n de refueno del ambiente de trabajo. 
Corolario iiIb. El conocimiento del patr6n de refueno del ambiente de irabajo y de la 
satisfacción del individuo permiten inferir las necesidades del mismo. 
hposicidn IY: La satisfacción modera la relación funcional entre la satisfactoriedad y la 
correspondencia habilidades-requerimientos de habilidad. 
Proposición Y: La satisfactoriedad modera la relación funcional entre la wrrespondencia 
necesidades-patrón de refuenos y la satisfacción. 
Proposicibn Vi. La probabilidad de que a un individuo se le fuerce a abandonar su ambiente de 
trabajo se relaciona inversamente con la satisfactoriedad del individuo. 
Proposición ViI: La probabilidad de que un individuo abandone voluntariamente su ambiente de 
trabajo se relaciona inversamente con su satisfacción. 
Proposicibn ViII: La permanencia en el trabajo es una función wnjunta de la satisfactoriedad y la 
satisfacción. 
Dadas las proposiciones ii, y W, puede aíbarse que: 
Corolario WIa. La pmnencia en el irabajo es función de la correspondencia entre las 
habilidades del individuo y requisitos de habilidad del ambiente y entre las necesidades del 
individuo y los patrones de refuerzo de su ambiente. 
Proposición UI. La correspondencia entre la personalidad del trabajo y la del ambiente aumenta en 
funci6n de la permanencia en el trabajo. 
Proposición X. La correspondencia entre el estilo de personalidad de la persona y del ambiente 
modera la predicción del ajuste al irabajo desde la correspondencia entre la estmctura de 
personalidad de $persona y del ambiente. 
(adaptado al castellano de Dawis 8 Lofqui~t, 1984, p.Bü-61) 
Todos los constructw inciuidos en la TAL. necesiiabau el desarrollo de i n s i n n n a  de 
medida que cumplieran los requisitos de fiabilidad y validez. Se desa~~~iianni el M i o t a  
Zmporiance Questionnaire (MIQ. Gay, Weiss, Hendel Dawis, & Lofquist, 1971) y el Minnesotn 
Job Desmption Questionnaire (MJDQ. Borgen, Weiss, Tiley,  Dawis, & Lofquist, 1968) para 
medi las necesidades de la pmona y las camctensti , . cas refonantes en su ocupación, 
mqxdwmente. Ambos inshumenkx han sido empleados en investigaciones con cientos de 
ocupaciones y han proporcionado datos que han &do para el -10 del Minnesota 
Ocmpdional CZusszfiation System (MOCS. Dawis & Lofq* 1974; Dawis, L o f w  Heniy & 
Rounds, 1979; Dawis, Dohm, L o f e  Cbarhand & Due, 1987). El mdice empleado para la 
o p ~ a c i e i 6 n  del ajuste es la suma de difenmcias cudráticas (9 = Z (A - P)?. También se 
desarrolló el Minnesota W a c t i o n  Quesfionnaiolylave (MSQ. Weiss, Dawis, England & Lofquist, 
1967) y el Minnesota Safiqfactoriness SmSc (MSS. Gibson, Weiss, Dawis, & Lofquist, 1970) para 
la medida de la satisfacción laboral del individuo y de la satisfactoriedad (por parte del supenhr) 
con el mismo, respectivamente. 
Asimismo, Dawis y Lofquist (1984) plantearon el concepto de Es& de Ajuste (U.) para 
h i i r  el proceso dinámico del ajuste laboral. El E.A. se refiere al grado de ajuste que se da entre 
la personalidad del habajo y la del ambiente y presenta cuatro dimensiones que d e s c n i  el 
comportamiento orientado a alcanzar y mantener la wrrespondencia con el ambiente: lajlexibilidad 
(o el grado de falta de cmespondencia con el ambiente que una persona es capaz de tolerar antes de 
actuar para reducir el desajuste), la u&vidrd(o la ducción del desajuste actuando para 'cambii el 
ambiente'), la reactividad (o la reducción del desajuste actuando en uno mismo para 'cambiar la 
elq?resión de la estructura de la personalidad') y laperseveruncja (o la tolerancia al desajuste con el 
ambiente antes de abandonarlo, que viene indicado mediante la duracibn de la estmcia en el 
mismo). Tales dimensiones hb el cmcepto de correspondencia en su proceso ( v k  figura 
3.5.) no en su ~ c h u a  
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Figura 3.5. Estilos de ajusta (tomado de Hontangas y Pein5,1996. p.287) 
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Basáodose en el concepto de EA. y sus dimensiones, se desamilaron siete proposiciones 
adicionales (véase cuaQo 3.5.). 
Cuadro 35. F'ropieionw idieioniles de ia Teoría de Ajuste Labod 
(adaptado al castellano de Dawis 8 Lofquist, 1984. p. 6758). 
Proposición X: La flexibilidad del ambiente de trabajo modea la relación funcional entre la 
satisfactoriedad y la mmpondencia habiidades-requis'is de habiidad. 
Proposición XI: La flemiidad del individuo modera la relación entre la satisñicci6n y la 
correspondencia necesidades-paWn de refuerm. 
Proposicldn Xiii: La pmbab'idad de que el ambiente de trabajo utilice los estilos de ajuste está 
inversamente relacionada con la satisktoriedad del individuo. 
Corolario Xüia. El conocimiento de esta probabiidad asociada con la satisktoriedad del 
individuo permite la detaminación del umbral de flexibiidad del ambiente de trabajo. 
Pnposición m: La probabilidad de que un individuo utilice los estilos de ajuste está inversamente 
relacionada con su nivel de satisñicci6n. 
Corolario XIVa El wnocimiento de esta probabilidad asociada con la satisfaccibn del individuo 
permite la -6n del umbral de flexibilidad del ambiente de trabajo. 
Proposición XY: La probabilidad de que el ambiente de trabajo actúe para despedir al individuo se 
relacione inversamente con el nivel de perseverancia del ambiente de trabajo. 
Corolario XVa el conocimiento de esta probabilidad asociada con la perseverancia del ambiente de 
trabajo permite la determinación del nivel de perseverancia de tal ambiente. 
Proposición A%': La probabilidad de que un individuo actúe abandonando su ambiente de trabajo se 
relaciona inversamente con el nivel de perseverancia de ese individuo. 
Corolario XVIa, E1 conocimiento de esa probabilidad asociada con la perseverancia del individuo 
permite la determinación del nivel de perseverancia del individuo. 
La TAL. es una de las teorías sobre ujuste P-A que más ha sido utilizada como marco 
teórico en diferentes áreas de la psicología @.e. elección vocacionai, personalidad, psicología del 
desarm110 y psicologh del irabajo y las organizaciones) y ha estimulado más estudios empíricos. Sin 
embargo, también ha recibido numerosas críticas por su definición y operacionaüzación de la 
comqondencia (su conshucto clave), la explicación de sus predicciones y la -iÓn de la 
validez de wmímcto de sus conceptos (ver monográfico del Joumal of Yocationul Behavior, 
1993, volum. 43 para una revisión completa). Como puede deducirse, estos problemas son los 





Dadas las proposiciones Viii, XV, y XVI, puede afmarse que: 
Proposición XYII: La permanencia en el trabajo es función de la satisfactoriedad, la satisfacción y los 
niveles de perswerancia del individuo y de su ambiente de trabajo. 
trabajo y las organizaciones, por lo que ambas están muy relacionadas y comparten aspectos en 
común. Asimismo, la T.A.L. se refiere a resultados como la satisfacción laboral, la satisfactoriedad 
(o desempefío eficaz del trabajo) y la permanencia en el trabajo; temas que también son centrales 
para la psicología del trabajo y las organizaciones (P.T.O.), por lo que exisie un cierto solapamiento 
entre las dos literaturas y su integración podria contribuir a la cianñcación de los problemas que 
afectan a ambas (ver Ximena y San Martin, enviado, para una revisión completa sobre la relación 
entre la T.A.L. y ia P.T.O.). 
Una de las primeras extensiones o aplicaciones que tuvo la TAL. en la P.T.O. fue el 
'modelo de ajuste' de Wanous (1980) en el momento del ingreso del individuo en la organkaci6n. 
A continuación resumiremos sus principales conceptos y aportaciones, y los estudios que han 
seguido su misma líaea. 
3.1.2.2.1. Modelo de ajuste de Wanons (1980) 
Wanous (1980) fue el primero que adoptó la TAL. como marco teóiico en el contexto del 
trabajo y las organizaciones, extendiendo sus predicciones para elaborar un modelo causal que 
explica el proceso del quste del individuo en el momento del h p s o  en la organipición. El modelo 
se centra en las predicciones de la TAL. sobre la satisfacción laboral expresadas en términos del 
"ujuste entre las preferencias de los individuos por refuenos en el trabajo (neceskihh) y las 
percepciones de refuerzos disponibles (reficenos)" como det, ' tes de la satisfacción laboral y 
de la estabiidad en el trabajo, e incorpora cuatro nuevos elementos (ver figura 3.6.): 
l. Las ' e d a s  realistss acerca del trabaio' (reaüstic job previews, iUPs), que se justüican 
sobre la base de que las organizaciones no o h  a sus nuevos candidatos la suñciente 
información rPalista o precisa sobre el trabajo que desempeiiat;in. Este 'grado deprecisión en la 
in$oimación ofi.ecida acerco del trabajo' @.e. sobre las obligaciones y raponsabilidades, las 
oportmidades de promoción, etc.) influye sobre los juicios de los candidatos en cuanto a si el 
trabajo cubrirá sus necesidades o no. Ea consecuencia, las iUPs me jdaumenm el ujuste 
Figun 3.6. Mod.lo de Jusw lpborpl de Wanous (1980 ). T M o  de Wanous (1980, p.112). 
2. Mientras que la T.A.L. plantea que la satisfricción laboral resulta del ajuste necesidades- 
refuerzos (proposición iii), Wanous sugiere que también se ve iafiuida por 'la conmaración dkl 
t rak~o actual con trabaios sunilares en otras orpanizaciones'; que refleja el grado en que uno 
percibe que su trabajo le permitirá la consecución de objetivos exhhems @.e. económicos) e 
inlxbecos @.e. rew>nocimiento y prestigio) mejor que en otros trabajos alternativos. 





3. El modelo también incluye el componente 'com~n,miso con la oreaniTación' en la pdiccih de 
la permanencia en la misma Su justüicación mide en el apoyo empírico que ha recibido por su 
relación inversa con la permanencia en la organización ( W i  & Hazer, 1986). Asiimo, 
aunque el modelo de Wauous no lo especiñcara -, se asume que la satisñicción 
laboral es un antecede& positivo del compromiso organizacional. Existe evidencia conceptual 
(Mowday et al., 1982) y empírica (Buchanan, 1974; W i  & Hazer, 1986) sobre este hecho. 
SATISFACCI~N 
M O R A L  
Acciones para asegurarse 
ABANDONO VOLUNTARIO DELA 1 l 
, Comparación &si trabajo actuai 
m otros trabajos 
4. Por último, se incluye el elemento 'acciones para asemnarse otro exnoleo' como la variable 
dependiente referida al abandono voluntario de la organimción Este componente es un indicador 
de la intención de abandono. Su interés para incluirlo en el modelo se justifica por dos motivos: 
(1) la intención de abandono distingue entre pmonas que m i  información precisa y los que 
reciben información imprecisa sin necesidad de evaluar el abandono; (2) la Literatura sobre 
abandono (Mobley, 1982; Spencer, Steers & Mowday, 1983) demuestra que las acciones pata 
asegurarse otro empleo se caracterizan por un conjunto de elementos de asociación intermedios 
de tipo aciiiudinal @.e. intención de abandono) y c o n d u d  @.e. acciones de biisqueda de 
empleo) y existe un orden causal entre ellos. 
El modelo se operacionaliza mediante ecuaciones esín~cturaies. Puesto que las 'expctativas realistas 
acerca del trabajo' son el punto de entrada del modelo e&u&m& parece que solamente se refiere al 
proceso de ajuste para los nuevos miembros a la organkación, pero este aPpecto ha de investigarse 
en mayor profundidad. 
Como puede observarse, el planteamiento de Wanous constituye un modelo completo sobre 
el proceso del * te  del tipo N-R en el momento del ingreso del individuo en la orgmización y 
presenta una aproximación integraha en la que, aunque solamente aparezca el ajuste del tipo N-R 
(y no el ujuste H-D), se considera el ujwte tanto como variable independiente como dependiente. El 
modelo de Wanous nunca había sido confmstado empmcamente hasta el trabajo de Vandenberg y 
Scarpello (1990). cuyo objetivo comisti6 en evaluar su validez como niarco t&co para eshdk los 
procesos que asocian 'las expecbhm realistas acerca del trabajo' con el ajuste y la estabiidad o 
permanencia de los empleados en la organhción, Los autores utilizaron una muestra de 393 sujetos 
de diferentes compañías que dividieron en dos gnrpos (uno de nuevos empleados - menos de 1 aso 
de anügikdad = 55 sujetos; y otro de empleados con antigüedad = 338 sujetos) con el objeto 
contrastar la hipótesis de que el modelo se ajustaria mejor a los datos de la muestra de empleados 
recién in- en la organización (siguiendo el planteamiento de Wanous) que en la de los que 
tienen anti@edad El modelo estnictutal que empleanni aparece en la figura 3.7. 
Capihilo J: Pcnpecüv8n teórias y eshidh sobre ajuste p e n o n a o ~ c i ó a  
Figura 3.7. Moddo E..buehiral da Wanorw 
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(tomado de Vandenberg y Scarpello. 1990, p. 61) 
M. Se uiilkamn trw insbumentos de b TAL: el MIQ. MJW y la v w s h  mis del MSQ para La medida de b 
persona, el ambiente y b saWa& laboral, -menta. La punluadh de aju* se obtuvo mediante el 
indi i  d = Z (A - P)'; mnsiderando ks ítems Werüos a keias intrlnsecas por un lado y ks referidos a 
exM- por oim (la consistenda intetna para ambos fue a = .74). Para la saoaaccjón, tambien se cbíuhm 
wniwches ioiak sammias se~aradas ios bs inúíinh(nsaais (MSQINT. a =.el) Y ks exüínsecg (MSQEXT, a = 
Los A t a d o s  dieron apoyo empírico para 'el modelo de ajuste' de Wanous y las 
predicciones de la T.A.L. Todas las relaciones planteadas en el modelo resubron significativas 
excepto el path de la satisfacción laboral a la intención de abandono, cuya no significación puede 
justüicarse en que esta relación puede no ser direcia sino moderada por otras variables, como por 
ejemplo las 'intenciones de búsqueda de empleo' (véase Mobley et al., 1978 y Spencer et al., 1983). 
Sin embargo, el modelo solamente o W o  apoyo para el gnipo de nuevos empleados, por lo que no 
parece repmentar adecdmente el proceso de ujuste para los empleados que tienen antiguedad en 
la oiganipición. Según Vandenberg y Scarpelio (1990) esto puede deberse a que la pdicción de la 
intención de abandono para los empleados con antigUedad necesita la inclusión de otros 
componentes en el modelo: como las 'recompensas por rendimientos' @uchana~, 1974) y la 
'promoción de carreras' (Mortimer y Lorence, 1979). 
En conjunto, el apoyo enconido a este modelo, pone de d e s t o  que la infixmación (y 
sus dikmtes fuentes) es importante para el proceso de ajuste de los nuevos empleados a la 
aganización y y el modelo de Wanous (y por tanto el de la TAL.) sirve como marco teórico 
para su explicación. Asimismo, las relaciones entre los constnictos representadas en este modelo 
han recibido apoyo empírico de otros estudios de tipo longmidinal. Como los estudios de la 
precisión de la infixmación (Caidweli y O'Reiiiy, 1985; Jones, 1986; Wanous, 1980) y los de 
compromiso y abandono (Mowday et al., 1982; Snimpf y Harbnan, 1984). El estudio de 
Vandenberg y Scarpeb (1990) abre una linea de investigación en el &dio del quste muy 
interesanteperoqueprecisamuchomaymapoyoempirico.Losresultadoso~dosenesteestudio 
para el grupo de n w o s  empleados son cuestionables ya que la muestra utilizada d o  cuenta con 55 
sujetos y este tamaño es demasiio pequeflo para modelos est~~chrales. Además de éste, no ha 
habido mis estudios que sigan con esta Unea, ni tampoco estudios sobre el ujuste que utilicen 
modelos causales. Dado el apoyo empírico (tanto de la T.A.L. como de la P.T.O.) que han recibido 
algunas de las relaciones planteadas en este modelo, futuros estudios deberían seguir contribuyendo 
a su validación empleando muestras de tamafio apropiadas y estudiando las diferencias entre los 
empleados con poca o mucha experiencia en la Organuación 
3.133.2. Otras apüeiciones de ia TAL. 
Hay otros e s b i b s  que han utikado la TAL. en el umtexto del trabajo y las organhciones 
con el objetivo de o* una defición y opadcionalización del ajwte más apropiada y de 
examinar sus principales proposiciones en cuanto a la predicción de la satisfaoción laboral 
@ropooición iII y V), la satishtoriedad" @ropooición 11 y N) y la intención de abandono 
@mposición Vi, W y Vm). Dentro de los estudios destacan tres tendencias cuyos resultados han 
modificado alguua de las predicciones de la TAL.: 
1. Loa esíudios con 'escalas difwas' de Hesketh. et al. (1992) v Heoketh v Gardner 119931 
Hesketh, McLachlan y Gardner (1992) examinaron las proposiciones de la TAL.  acerca de la 
satisfacción laboral utilizando una definición de ajuste más personologista, en *os de la 
mspoudencia entre las pre!krencias de la persuna hacii diferentes aspectos del *o (P) y 
las percepciones sobre la ocurrencia de los mismos en su trabajo (A). Una de las apoitaciones de 
este estudio fue que, además de u i i h ~  medidas tradicionales sobre el *te (tres índices de 
perfil-forma), introdujo un procedhiento informtizado basado en 'escalas de evaluación 
difusas' @zzy r&.ng scale) para la medida de la persona y del ambiente, que consistía en UM 
adaptación del diferencial sernh~tico.'~ Los resuhados mostraron que todos 'los índices de ajuste' 
predecían signiñcativamente la satisfacción laboral y que el 'índice de ajuste' difuso aa el mejor 
predictor. 
A s i i o ,  este estudio también examinó la hipótesis sobre los efectos moderadores de la 
satisfactoriedad en la relación ujuste-satisfacción laboral (proposición V). Una de las críticas a la 
TAL.  es que no especifica la naturaleza de esta relación moderadora por lo que los autores 
plantearon la necesidad de investigar si el rol de la satisktoriedad, más que moderador, podía 
ser mediador. Según Baron y Kenny (1986) una variable tiene rol moderador en la medida en 
que aporta en la relación en- variable predictora y criterio; y rol mediador cuando: la variable 
predictora está signüihamente asociada a la mediadora; la variable mediadora está 
"Considerada como 'desempeflo eñcaz (o rendimiento) en el babajo' por la P.T.0 
" Este Indice presenta la ventaja de que ewia alguno de los ptublemas en la medida del qmte, m o  d an8lisn 
de la wnmenwrabilidad y d uso de puntuaooneS diferenaaleo 
significativamente relacionada con el criterio; la variable mediadora aumenta signiñcativamente 
cuando la variable prdctora se introduce en la ecuación; y cuando la relación entre la variable 
predictora y criterio se vea afectada signiñcativamente cuando la variable mediadora se 
introduza en la ecuación. Los multados mostraron que el desempeño eficaz del trabajo (o 
sahh&niedad) tenía un rol mediador - en lugar de moderador - en la relación *te- 
stkfiaión. Aunque este eshidio sugiera ciertas modiñcaciones en la proposición V de la 
TAL., han de Tealiairse más investigaciones para contras& este hecho, con 'índices de ajuste' 
diferentes a 'las escalas difusas' y con muestras más amplias (la empleada aquí tenía 170 
empleados de dos oqankxiones). 
Otra de las limitaciones de la TAL. es que explica sus comt~ctos solamente desde el 
*te P-A pero no desde sus componentes separados, lo cual quizá podría justificar porque no 
hay una explicación clara de cómo iduye el &te P-A sobre la satisfacción labond y 
proporcionar una explicación alternativa a la proposición iii. Hesketh y Garáner (1993) 
volvieron a emplear su 'escala de ajuste difuso' para probar esta hipútesis y estudiaron diferentes 
tipos de relaciones entre las preferencias en el trabajo (P), las percepciones de las camcterkticas 
del trabajo (A) y la satisficción laboral con una muesúa de 363 sujetos de 5 organizaciones. Los 
mdtados del análisis de r e p i ó n  jeráquico indicaron que el ajuste P-A mejoraba 
significativamente la predicción de la satisfacción, incluso después de controlar los efectos 
independientes de P y de A, pero en todos los casos el componente A aparecía significativamente 
relacionado a la satisfacción y el componente P no. Estos resultados pueden ayudar a comprender 
la relación entre el ajuste y la satisfacción Fuhnos bh,jos deben continuar investigando la 
relación entre el componente A y la satisfacci6n. El procdmiento propuesto por Edwards (1991, 
1993, 1994) y Edwards y Parry (1994) pmporciona la metodologia apropiada para eUo. 
2. Los estudios lonaitudinales de Bizot v Goidman 11993) 
Bizot y Goldman (1993) l i m n  a cabo un estudio longitudinal de 8 ailos de duración con una 
I 
muestra de 1.034 estudhtes para estudii las proposiciones iI, III, N y V de la TAL. 
deñniendo el @ate P-A en términos de comqondencia entre intereses p n a l e s  y 
mackrídca~ del trabajo. Este estudio no encontr6 una relación signiñcativa entre el ajuste, la 
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dsfaccióny eldescmpeñoeneltestoriginalpemsienestudiosposterimzs, locualsugiereque 
la relación ujwte-satisfacción puede verse akctada por el tiempo y que el desempeño cambie de 
un m1 moderador a uno ndiador, por lo que quizá sean necesuios estudios 1-es pani 
w ~ l a ~ ~ ~ . O t n i d e l a s ~ ~ n e ~ d e e s t e e s t u d i o f u e q w a l g u w s ' i a d i c e s d e  
ajuste' producían una mejor predicción de la saii&cción general mientras que oúm se asociaban 
mejor a facetas especificas de ésta; por ejemplo a la s a t i s e ó n  con el saiario y cun el estatus. 
Este~sugierequefimiros~<~&~cstudiarsiel~usteP-Apromicediferentes 
ektosenlasdistintasfacetasdelasatisfaccih. 
3. U e e t u d i m d e B ~ v J u d a e ~ 1 g s C ) ~ b i e I s T A L v e l a i ~ P O  
Los anteriores estudios son derivaciones de la TAL. en la modalidad del ajustepersona-puesto 
de trubajo. El estudio de Bretz y Judge (1994) es el único que ha aplicado la T U .  a la 
modalidad del ajustepersonu-organizucwn. Este estudio evalúa la proposición III definiendo el 
ajuste como la comspondencii entre las p r e h i a s  mdividuales . . .  (P )ye l@enque=  
percibes refonadaf en la organización (O) y planteando una medida del quste que integra los 
enfoques tradicionales en el estudio del ujuste P-O: 
1.b extensión del paradigma de seleccidn de personal: grado en que los conocimientos y 
habilidades del indMduo se adewan a los requisitos del puesto de trabajo (Caldwell y O'Reilly, 
1990). 
2.EI grado de congruencia entre las necesidades del indMduo y el sistema de refuerzos y10 la 
estructura de su organización ( M m ,  1987). 
3.EI ajuste entre los valores de la persona y la cultura (sistema de valores) de su organización. 
(O'Reilly, et al. 1991). 
4.EI ajuste entre la personalidad del indMduo y la imagen que percibe de s u  organización (Bower, 
Ledfor 8 Natham, 1991; Torn, 1971). 
En la misma lima del estudio de Hesketh y Garáner (1993), este estudio no sólo evalúa la 
relación directa entre el ajuste P-A y la satisfacción laboral, sino que incorpora las sugerencias de 
Edwards (1991,1993,1994) y Edwards y Pany (1994) de oontn>lar el efecto sepado de P y O. 
Los d i a d o s  indicamn que le ajuste P-O predice la satisfacción laboral sin necesidad del m1 
moderador o mediador del desempefío eficaz del habajo, y que el componente O explica la 
mayor parte de la varianza en esta predicción. Este estudio es el único que ha intentado asociar la 
T.A.L. con el campo del +te P-O, aportando evidencia tanto sobre su aplicabiidad como 
marco teórico para los estudios sobre el ujuste P-O, como de las potenciales contribuciones que 
estos estudios pueden aportar a los problemas de la operacionalización del wmhwto del ajuse y 
la explicación de las predicciones de la TAL. Como por ejemplo, el desanolio de medidas que 
describan a las personas y orgminciones de forma conmensurable y la mcoiporación de las 
sugerenciasdeFdwards (1991,1993,1994) y Edwardsy Parry (1994)ai lamedidadelqircstep-O. 
33. APORTACIONES DE LA PSICOUH:~ DEL TRABAJO Y LAS ORGANIZACIONES 
Las anteriores perspectivas sobre el ajuste persona-ambiente han sido dominantes para 
el desmilo de estudios sobre el ajuste dentro del contexto laboral en diferentes modalidades; 
especialmente en la del 'ajuste persona-vocacibn' y la del 'ajuste persona-puesto de trabajo'. 
Sin embargo, solamente hemos podido vincular dentro de ellas apenas 2 6 3 estudios sobre el 
ajuste P-O de los listados en el cuadro 3.2. El resto de los estudios han surgido como 
desarrollos independientes o aislados y ello hace dificil agruparlos como si se trataran de un 
mismo enfoque. Kristof (1996) los describe en su revisión según las variables dependientes o 
independientes a las que se refieren (véase págs.18-30). Aquí vamos a agruparlos en función de 
los enfoques y irabajos a los que cada uno hace referencia y que han servido de guía para el 
desamollo de otras investigaciones. Uno de los más citados es el marco teórica A.S.A. 
desarrollado por Schneider (1987b), que describe el ujuste en tres fases diferentes: la atracción 
del individuo hacia la organización, el proceso de selección de personal por parte de la 
organización y las implicaciones que tiene la permanencia del individuo en la organización 
Otro de los más citados es el enfoque de la congruencia entre valores de la persona y sistemas 
de valores (o cultura dominante) de la organización; también denominado ujuste personu- 
cuIfura. A continuación presentaremos brevemente los principales estudios que pueden incluirse 
dentro de cada una de estas tendencias. 
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3.2.1. EL MARCO TEÓRICO A.S.A. DE WENFJIBER 
Schneider es uno de los investigadores que más ha estudiado el ajlltepersom-ambiente 
aplicado al contexto del trabajo y las organhciones. Su investigación inicial se centró en el 
ajuste del tipo habilidades de la persona-demandas del ambiente (H-D) en relación al 
desempefío eficaz del trabajo pero pronto se trasladó al estudio de la interacción entre las 
características de las personas y de las organizaciones en relación al desempdo. Schneider 
centró sus esfuerzos en un intento de definir el ambiente y finalmente adoptó un enfwue radical 
que contradice la perspectiva situacionista, la interaccionista e incluso la tradicional ecuación C 
= f (P, A) de Lewin (1935). Segh  Schneider (1987a) la ecuación adopta la forma: A=f(P,C). 
Es decir, el ambiente es función de las personas que se encuentran en él y de su 
comportamiento. Este planteamiento es de tipo personologista ya que su principal objetivo 
consiste en defin¡¡ a las personas y a partir de éstas, caracterizar a los ambientes. Basándose en 
esta idea, Schneider (198%) elabora un marco teórico para explicar el funcionamiento de los 
individuos en la organización. Se trata del modelo A-S-A "Attration-Selection-Afition" (ver 
cuadro 3.6.) que propone que las organizaciones son el resultado de tres procesos dinámicos 
relacionados entre sí. Este planteamiento se basa en las siguientes ideas: 
1. Las personas se ven atraídas hacia diferentes organizaciones en función de las actividades 
que se desarrollen en ellas. Dado que las actividades dependen de los tipos de personas que 
las r e a i i i  (en términos de habilidades y personalidad), son éstas - y no las organizaciones 
en sí- las que determinan que el candidato se sienta atraído o no hacia una organización. 
2. A través tanto de las prácticas formales como informales del proceso de selección, los 
representantes de la organización deciden si el candidato ingresa en la misma o no. 
3. Las personas abandonan los ambientes -voluntaria o involuntariamente- si no se ajustan bien 
a eilos 
4. La estructura, política, clima social y cultura de la organkación viene determinada por las 
personas que son atraídas, seleccionadas y permanecen en la organización (especialmente de 
los fundadores de la empresa). 
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Cuadro 3.6. Principales características del modelo A-S-A de Schneider (1987b) 
concepto que tienen 
la elección de 
l I I I l 
En suma, la principal idea que subyace al modelo de Schneider es que 'las personas 
determinan el ambiente' a partir del ciclo A-S-A y en consecuencia, las organizaciones se 
describen a partir de la homogeneidad de las personas que las ocupan. Este modelo sigue un 
enfoque del tipo ~ t e p e r s o ~ ~ p e r s o n  ya que su objeto de estudio es el ajuste percibido tanto 
por la persona como por la organización (y 6sta se deñne a partir de la persona). El 
planteamiento de Schneider constituye más un paradigma para la explicación del 
comportamiento organizacional que un modelo o procedimiento para su estudio. En una 
revisión reciente, Schneider, Goldstein y Smith (1995) reconocen que el modelo A-S-A 
presenta diversas limitaciones ya que no propone una taxonomía para definir las características 
de la persona y la organización, una medida del ajuste P-O, ni tampoco una metodología para 
operacionalizar su relación con variables antecedentes o consecuentes. Los autores subrayan la 
importancia de incorporar el enfoque de Edwards y sus colaboradores para la medida del ajuste, 
pero no proponen qu6 facetas de personalidad incluir en la misma. Por tanto, este modelo 
precisa de mayor desarrollo teórico y sobre todo metodológico. Solamente hay tres estudios que 
han puesto a prueba el modelo A-S-A o alguna de sus fases. Uno de ellos es el estudio de Bretz, 
Ash y Dreher (1989) que se centra en el proceso de la atracción del individuo hacia la 
organización. Define el ujuste en función del inventario de personalidad de Jackson (1984), 
adoptando las fscetas referidas a refuem extrinseco, objetivos individuales, feedback, 
oportunidades de promoción, nivel de habilidad y variedad del trabajo. Los d t a d o s  indicaron 
que los sujetos se sentian atraídos por aquellas organbciones similares a sus camckhücas de 
personalidad, por lo que la hipótesis sobre homogeneidad recibió un cierto apoyo. El estudio de 
Cable y Judge (1994) tambii ha seguido la línea de Schneii, centrandose en el proceso de la 
búsqueda de empleo y la decisión sobre la enirada en la organización. Sus resultados indican 
que el nivel de salario es un aspecto importante a la hora de elegir una organización. 
Recientemente Cable y Judge (1996) han publicado un estudio longitud'mal que examina la 
hipótesis A-S-A en todas sus fases. Los resultados indicaron que tanto la 'congruencia entre la 
percepción de los valores de la organización y los del candidato' como la 'similaridad 
demográfica' influyen positivamente sobre el '*te P-O percibido' por la persona, el cual 
asimismo influye para que ésta se sienta -'da hacia la organización. Asimismo, una vez que 
los candidatos son miembros de la organización, el ojuse P-O se refleja como altos niveles de 
satisfacción laboral y compromiso con la organización y pocos intentos de abandono. Este 
estudio es el más completo sobe la hipótesis A-S-A que se ha realizado hasta el momento. 
Futuros estudios longitudinales deberían continuar examinando esta hipótesis con una 
metodología más sofisticada, aunque es una tarea difícil, ya que requiere amplias muestras de 
~ujetos'~ que partícipen en la investigación durante al menos 1 ó 2 años. 
Aunque el planteamiento de Schneider no haya motivado muchos estudios empúicos, 
constituye un paradigma que puede englobar a los estudios sobre el ajuste P-O. Es decir: 
Atracción: Dentro de esta fase pueden considerarse los estudios sobre ajuste P-O en el proceso 
de búsqueda de empleo por parte del mdidato y atracci6n hacia detenninadas organizaciones 
( v k  Brea, Ash y Dreher, 1989; Cable y Judge, 1994; Judge y Bretz, 1992; Judge y Cable, 
1997; S& y Ashforth, 1997; y Turbau y Keon, 1993). 
19 Especialmente si se quiere u t i l i r  el procedimiento de ecuaáones polinomisies de Edwards y colaboradorss. 
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Selección: Esta fase se refiere a las decisiones de selección por parte de los representantes de 
las organizaciones y se basan en el ajuste P-O percibido por el evaluador. Dentro de ella se 
podrían incluir los estudios que estudian el ajurie P-O en el periodo de selección de personal 
(véase Adkins, Russell y Werbel, 1991; Chatman, 1991; Rynes, Bretz y Gerhart, 1991; y Rynes 
y Gerhart, 1990). 
Permanencia: Una vez que el individuo ha ingresado en la organización, se producirá el 
proceso de s o c i d i i ó n  (véase Chaiman, 1991) y las consecuencias de tener personas ajustadas 
a la organización; a nivel indNiüua1: la satisfacción laboral (véase Boxx, et al., 1991; Bretz y 
Judge, 1994; Cable y Judge, 1996; Chatman, 1991; Downey et al., 1975; Meglino, et al., 1989; 
O'Reiily, et al., 1991; Posner, 1992; Vancouver, et al., 1994, Vancouver y Schmitt, 1991; y Van 
vianen y Prins, 1997); el comoromiso con la oreanización (véase Boxx, et al., 1991; Cable y 
Judge, 1996; Meglino, et al., 1989; O'Reilly y Chatman, 1986; O'Reilly, et al., 1991; Posner, 
1992; Vancouver, et al., 1994; Vancower y Schmitt, 1991; y Van vianen y Prins, 1997); 
cohesión m o a l  (véase Boxx, et al., 1991; y Posner, 1992); el desemdo  eficaz en el tnibaio 
(véase Chan, 1996; y Downey et al., 1975); el comwrtamiento cívico (véase O'Reilly y 
Chatman, 1986); bajas tasas de absentismo e intención de abandono (vease Bretz y Judge, 1994; 
Cable y Judge, 1996; Chan, 1997; Chatman, 1991; Meglino, et al., 1989; O'Reilly, et al., 1991; 
Vancouver, et al., 1994; Vancouver y Schmitt, 1991; y Van vianen y F'rins, 1997); y de a 
labonil (véase Chesney y Rosenman, 1980; Ivancevich y Matteson, 1980; Matteson e 
Ivancevich, 1982); y a nivel organizacional: la innovación y productividad de la organización 
(véase Livingstone y Nelson, 1994). 
3.2.2. ENFOQUE DE LA CONGRUENCIA ENTRE VALORES Y SISTEMAS DE VALORES 
Los estudios sobre ajuste P-O (ver cuadro 3.2.) suelen adoptar el enfoque del ajuste 
necesidades de la persona-recursos del ambiente (N-R) y en mucha menor medida el de 
habilidades de la persona-demandas del ambiente (H-D), que aparece tan s61o en los estudios 
sobre selección de personal y se concibe como el ajuste percibido por el seleccionador. Dentro 
de los estudios que siguen el enfoque N-R, el ajuste se deíine como la conmuencia entre las 
necesidades, preferencias o valores de las personas; y los sistemas de valores y normas de las 
organizaciones. Este tipo de definición refleja el concepto del ajuste persona-cultnra el cual se 
origina en la perspectiva interaccionista con la idea de que tanto los aspectos del individuo 
como de la situación se combinan para determinar respuestas comportamentales o actitudinales 
en una situación dada @.e. Chatman, 1989; Schneider, 198%; Terborg, 1981). La idea de que 
cultura es un factor importante para determinar el grado en que un individuo se a j a  al 
contexto organizacional está bastante aceptada (véase Kilman, Saxton y Serpa, 1986; Schein, 
1985); sin embargo su deñnición, evaluación y nivel de anáiisis han sido objeto de debate. 
Parece existir acuerdo en que puede concebirse como un conjunto de cogniciones compartidas 
por los miembros de una unidad social (véase Geerk, 1973; Smircich, 1983). Rousseau (1990) 
aporta una buena descripción de los elementos de tales conjuntos que incluye: valores, nomas, 
expectativas y otros patrones de conducta. 
Deñnir el ajuste P-O desde el enfoque persona-cultura implica evaluar como interactúan 
determinados aspectos de las personas @.e. necesidades, valores o expectativas) con facetas de 
la organización @.e. el sistema de salario) en relación a diferentes resultados comportamentales 
y actitudiies. Dado que este enfoque se basa en el concepto de valores y éstos presentan 
diversos problemas teóricos y metodológicos (véase Ravlii y Meglino, 1987 para una revisión) 
su mayor dificultad estriba en encontrar valores comparables y representativos tanto para la 
medida de la persona como de la organización. Los estudios sobre el rijuste P-O que adoptan 
este enfoque persona-culturaZO se enüentan a este problema de dos maneras: (1) planteando una 
nueva medida de ajuste, o (2) adoptando alguna de las medidas tradicionales en el estudio de los 
valores @.e. el estudio de Boxx, et al., 1991, que utiliza la taxonomía de valores de excelencia 
en la organización de Peters y Watennan, 1982). Dentro de los autores que plantean una nueva 
medida, destacan dos enfoques importantes que han sido u t i l i ios  en posteriores estudios: el 
de los autores de la Universidad de California, Berkeley ; y el de la Universidad de Carolina del 
Sur, Columbia. A continuación presentamos una breve descripción de la medida planteada por 
cada uno y de los estudios que las han empleado. 
M Vbase' Adkins. et al, 1994; Boa<, et al., 1991, Br& y Judge. 1994, CaMe y Judge. 1996, Chatman. 1991; 
D m e y  et al.. 1975. Judge y Brek. 1992. Judge y Cabla. 1997; Meglina. et al ,1989; O'Reilly y Chstman, 19%; 
O'Reiliy. et al., 1991; Posner. 1992; Turban y Keon. 1993; y Van vianen y P.in= 1 ~ ~ 7  
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3.2.2.1. El enfoque de la Universidad de Califoniia, Berkeley 
Los trabajos de Caldwell y O'Reilly (1990); Chatman (1989; 1991); O'Reiiy y Chatman 
(1986); y O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991); constituyen una línea de investigación 
dominante que aparece, aunque solamente sea como referencia, en todos los estudios sobre 
ajuste P-O. Estos autores aportan uno de los pocos intentos de proponer un modelo de ajuste 
persona-organizacidn que se han llevado a cabo. Conciben el ajuste desde la perspectiva 
intemcionisía y lo definen como la congruencia entre los valores de las personas y las normas y 
valores de las organizaciones. Según O'Reiliy (1989) los valores de la persona se definen 
m e d i t e  su contenido y la intensidad en que se maniñestan, y los de la organización de la 
misma manera y además mediante la cristalización o el grado en que son compartidos por los 
miembros de la organización. El m e  se origina en los procesos de selección y socialización y 
produce resultados que afectan tanto a la persona como a la organización (ver figura 3.8). 
Fgura 3.8. Modeb de ajuste penuwiaorganizad6n de la Univerridad de C a l ¡ ¡ ,  Berkdey 
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Este planteamiento es similar al marco teórico de Schneider (198%) aunque en este caso 
sí se proporciona una taxonomía para definir las camkr ídcas de la pemona y de la 
organización y un procedimiento para operacionalizar el ajuste. Chabnan (1989) y O'Reüly, et 
al. (1991) revisan el concepto de psicologia inferaccionista y advierten que este tipo de 
plauteamientos aplicados en el estudio del &te P-O han cometido un falio sktedtico que 
wnsiste en no evaluar los valores tanto de la persona como de la orpimción de forma 
iuéoaáfica; es decir, -tando los valores más relevantes de ambas entidades y dando 
cuenta de las diferencias individuales; y nomotéfica, de tal manera que se puedan iievar a cabo 
comparaciones en* factores personales y situacionales y determinar si el sistema de valores de 
la organización presenta situaciones fuertes y débiles para las personas que trabajan en elia. En 
definitiva, el objetivo de estos autores es definir la interacción persona-organhción aportando 
un procedimiento que sea capaz de comparar a las personas a iravés de diferentes situaciones. 
La gran aportación de estos autores es la de aplicar la metodología Q de Stephenson 
(1953) para la evaluación del ajuste P-O (véase p. 56-58 para descripción de la metodología Q). 
Aunque tradicionalmente esta metodologia se utilizara para evaluar características de 
personalidad (Bem & Funder, 1978), O'Reilly et al. (1991) sugieren que es una manera viable 
de llevar a cabo esta evaluación de forma ideográfica y nomotética. O'Reilly et al. (1991) 
elaboraron un instrumento de medida para operacionalizar el ajuste: el ''perfi de cultura 
organizacionai" (Organizational CuIture Pmfiie, OCP). Este instrumento contiene 54 valores2' 
capaces de caracterizar tanto a las organizaciones como a la conñguración especial de valores 
preferidos por los individuos. Siguiendo los perfiles de c1asificaciÓn-Q (Block, 1978), las 
personas responden clasificando los 54 ítems dentro de 9 categorias que van de "la mOs deseable 
a lo menos deseable" en el perñl de preferencias individuales (medida de P) y de "la m& 
caracterktica a la menos caracteristicas" en el perñl de valores organizacionales (medida de O). 
La medida de P ha de responderse por sujetos que Ueven poco tiempo en la organización y la de 
0, por sujetos wn  al menos 1 ó 2 años de experiencia. La puntuación de qiuste P-O se obtiene 
2' Véase O'RBilly et al (1991 p. 494498) para desmpuón de la elaboración del OCP. Los 54 ltems apa- en 
el cuadro 4.6 del siguiente capltulo (p. 183). 
calculando la correlación entre ambos perfiles, considerándose que si la medida de O no alcanza 
un nivel elevado de consistencia interna (que es un indicador de 'la cristalización'), la 
puntuación no puede considerarse fiable. Uno de los problemas del OCP era determinar si las 
medidas de P y O presentaban dimensiones conmensurables y10 comparables. O'ReiUy, et al. 
(1991) llevaron a cabo un estudio longitudinal con amplias muestras de sujetos (ver cuadro 3.2.) 
y estudiamn la estructura factorial de ambas medidas. Los resultados indicaron que las 
organizaciones se podían caracterizar por siete culturas dominantes: (1) la innovación y toma de 
riesgos; (2) la estabilidad; (3) el respeto por las personas; (4) la orientación a los resultados; ( 5 )  
la atención al detalle; (6) la orientación al equipo; y (7) la agresividad. En cuanto a las personas, 
el perfil de preferencias individuales reflejaba ocho tipos de preferencias por culturas: (1) la 
innovación y toma de riesgos; (2) la atención al detalle; (3) la orientación a los resultados; (4) la 
agresividad y competitividad; (5) el apoyo; (6) el énfasis en el crecimiento y la recompensa; (7) 
la colabonrci6n y orientación al equipo; y (8) la decisión. Siguiendo los criterios de 
wnmensurabilidad de Rounds, et al. (1987) (véase cap. 2, p. 37-39), puede considerarse que la 
conrnensurabilidad en conceptos y unidades de medida se cumplen en esta medida, pero la de 
estructura muy vagamente. Como puede observarse, la estructura factorial de ambas medidas es 
similar, pero no refleja exactamente los mismos constructos. 
Las investigaciones de estos autores han mostrado que los candidatos que presentan más 
conguencia entre sus valores y los de la organización en el proceso de selección de personaí, se 
ajustan más rápidamente a la organización (véase Chatman, 1991); que las pemnas más 
abiertas al proceso de socializacibn se ajustan mejor a la oqanhci6n (véase Chatman, 1991); y 
que las personas con mayor ajuste a la organización maniñestan altas tasas de satisfacción 
laboral y de compromiso con la organizaci6n y permanecen en la organizaci6n hasta 2 años 
después (véase Chatman, 1991; O'Reilly y Chatman, 1986; O'Reiliy et al., 1991). La medida 
l ipsativa de O'Reiily et al., (1991) ha sido calificada como el método más apropiado para la 
evaluación del ajuste P-O (véase Cable y Judge, 1996; Chatman, 1989; 1991; etc.) ya que 
emplea un amplio conjunto de ítems que capturan la amplitud y wmplejidad de los valores 
I 
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aunque solamente dentro de cada entidad. Algunos estudios han utilizado el OCP como medida 
del *te. Por ejemplo, el estudio longitudid de Cable y Judge (1996) al que ya nos referimos 
en el anterior apartado. Estos autores utilizaron una versión reducida del OCP que constaba de 
40 items. Se eliminaron 14 por considerarse repetitivos. Primero se recogieron datos para la 
medida de O a partir de las valoraciones de los candidatos en las entrevistas y cinco meses 
después para la de P. La puntuación de ajuste se obtuvo calculando la correlación entre ambas 
medidas. Los resuliado9 de este eshidio son similares al de O'Reiüy, ct al. (1991). El OCP 
tambikn fue empleado en el estudio de Judge y Cable (1997). En este caso solamente se utiliz6 
para la medida de O, y para la de P se empleó el inventario de personalidad NEO (Costa y 
McGrae, 1992) que incluye las cinco dimensiones de personalidad del Big Five (Goldberg, 
1990). Este trabajo estudia el grado en que cada una de las cinco personalidades del Big Five se 
veía atraída hacia cada tipo de cultura organizacional. Por ejemplo, los candidatos con 
personalidad caracterizada por la "e~versi6nn'  se sentían más aíraídos hacia organizaciones 
con culturas 'agresivas' y 'orientadas al trabajo en equipo' y menos por 'culturas que fomentan 
el apoyo'; los candidatos caracterizados por la personalidad del tipo ''apertura a la experiencia" 
se sienten más atraídos hacia organizaciones con culturas de 'innovación' y menos hacia 
culturas del tipo 'trabajo en equipo' y 'atención al detalle', etcétera. 
Aunque la medida planteada por O'Reilly, et al. (1991) haya recibido tanto apoyo, 
también presenta algunas limitaciones. El inconveniente del OCP, y de ~QS medidas ipsativas en 
general, es que solamente permiten establecer comparaciones enúe los elementos de una misma 
entidad (P u O) y entre las personas que las responden en las dimensiones de medida, sin 
embargo descarian toda la información en cuanto a las diferencias entre P y O por lo que no 
permiten el estudio del ajuste P-O y la coniribución sepada de sus componentes mediante el 
procedimiento de ecuaciones polinomides y la metodología de superficies de respuesta 
sugendo por Edwards y sus colaboradores. Las revisiones más recientes recomiendan no utilizar 
medidas ipsativas y en su lugar utilizar medidas normativas (véase Edwards, 1994; 1995; 
Kristof, 1996) aunque esto depende del objetivo de la investigación. 
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3.2.2.2. El enfoque de la Universidad de Carolina del Sur, Columbia. 
Los trabajos de Ravlin y Meglino (1987) y Meglino, Ravlin y Adkins (1989; 1992) 
siguen una línea de investigación que estudia los problemas en la definición, medida y 
relaciones predictivas de los valores en relación al comportamiento, los cuales son comunes a 
los trabajos que toman el enfoque de la congruencia entre valores en el estudio del ajuste P-O. 
Estos autores adoptan una definición que concibe a los valores como ' c m m a s  sobm las 
maneras en que un individuo ha de comportarse en una situaci6n dada" (Ravlin y Meglino, 1987, 
p. 155). Los valores se basan en la experiencia de socialización de la persona y se organizan 
jerárquicamente en la memciria, haciéndose relativamente estables con el tiempo. Si los 
miembros de una organización comparten los valores centrales puede hablarse de una cultura 
bien definida en la que los resultados positivos ocurren cuando los valores de las personas son 
congruentes con los de los restantes miembros de la organización @.e. de los supervisores). El 
problema radica en la identificación de aquellos valores que caractericen tanto a la persona 
como a la organización. Una vez se identifiquen, hay que resolver los problemas en su medida. 
Uno de ellos consiste en la "deseabilidad sociaf' que puede evitarse u t i b d o  un formato de 
respuesta forzada en la que se obligue al sujeto a ordenar jerárquicamente los valores en función 
de su importancia @.e. una medida ipsativa). Otro problema reside en la operacionalización de 
la congruencia y de sus efectos predictivos sobre el comportamiento. 
Estos autores presentan una medida de la congruencia entre valores que pretende dar una 
respuesta a estas cuestiones. Ravlin y Meglino (1987) estudiaron los valores de 966 empleados 
de 40 organizaciones distintas. Diferentes muestras de jueces expertos valoraron estas 
clasificaciones y finalmente se obtuvo una medida que contenía cuatro valores centrales ("la 
escala de énfasis comparativo" o Comparative Emphasis Scale, CES): 
'El logro. o la importancia del desarrollo profesiod en la organización; 'l. preocupación por los 
demás' o el apoyo de los miembros de la organización, 'l honestidad' o integridad de las personas en 
la organización y 'l. justicia' o i m p d i d a d  antes de realizar cuniquier acción que afecte a miembros 
de la organización. 
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El CES consta de 24 pares de items que se emparejan de tal forma que aquellos que 
representan cada valor se comparen con los que representan cada uno de los restantes valores 
cuatro veces. Por tanto, cada uno de los valores se presenta 12 veces @.e. los 12 ítems referidos 
a '1og-o' se emparejan con 4 í t a  referidos a ' ~ 1 r c o c ~ i 6 n  por los demás', otros 4 referidos a 
'honestidad' y otros 4 a 'justicia'). Para cada par de items se pide a los sujetos que elijan aquel 
comportamiento que tenga mayor énfasis. Dado que cada valor se puntúa a expensas de los 
demás valores en cada emparejamiento, este procedimiento consiste en una medida i~sativa 
r>ura en la que se obtiene un orden jerárquico de los cuatro valores para cada sujeto. Esta 
medida controla los efectos de la deseabiidad social y refleja una definición de los valores 
jerárquicamente organizada por el individuo. La puntuación de ajuste se obtiene calculando las 
correlaciones ordinales entre las comparaciones de los 4 valores y transformhndolas en 
puntuaciones Zutilizando la transformación de Fisher (1921). 
Meglino, et al. (1989) utilizaron el CES para examinar los efectos de la congruencia 
entre los cuatro valores y la satisfacción laboral general, el compromiso con la organización y el 
desempefio en el trabajo. Los resultados indicaron que los sujetos se sentian m& satisfechos y 
comprometidos con la organización cuando sus valores eran congruentes con b s  valores de sus 
supenrisores. Asimismo, dicha congruencia no se relacionaba significativamente con el tiempo 
de permanencia de los sujetos en la organización, aunque su efecto en el com,pomiso con la 
organización era mis pronunciado para aquellos sujetos con mayor antigedad en in misma. Un 
esnidio similar (véase Megliio, et al., 1992) examinó la medida de la congruencia entre los 4 
valores utilizando diferentes índices de congruencia y enconiró relaciones positivas para un 
índice de congruencia cuadrático y diferentes facetas de la satisfacción laboral @.e. la 
seguridad, supervisión, etc.) y el compromiso con la organización. 
Los resultados de estos eshidios indican que el ajuste P-O definido como la congruencia 
enbe estas cuatro valores está relacionado con resultados importantes para el mdividuo. 
Considerando estos hallazgos, otros estudios utiliuiron el CES para estudiar si las predicciones 
podían extenderse al contexto de la selección de personal. Por ejemplo Judge y Bretz (1992) 
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examinaron la importancia de los 4 valores en la decisión sobre la elección de un empleo. Los 
autores elaboraron diferentes escenarios que describían organizaciones hipotéticas que estaban 
caracterizadas por los 4 valores del CES y se presentaban a los sujetos por ordenador med i t e  
el procedimiento del 'policy capturing'. Los resuitados indicaron que los sujetos tendian a 
seleccionar aquellos trabajos cuyos valores eran más similares a los suyos propios y que los 
valores constituyen un valor detemimite para el +te P-O. Adkins, et al. (1994) también 
iievaron a cabo un estudio que examinaba los cuatro valores del CES como principales 
determinantes de los juicios de un seleccionador sobre el ajuste del candidato a la organización 
en el proceso de selecci6n de personal. Se encontró que la congruencia entre los valores del 
candidato y su seleccionador se relacionaban con la decisión de selección del candidato y con el 
ujurte posterior del mismo en la organización. 
Como puede observarse, la medida propuesta por Ravlin y Meglino (1987) ha tenido 
cierta aceptaci6n y los estudios que la han empleado han encontrado apoyo sobre la importancia 
de los 4 valores cenirales en el proceso de selección y permanencia en la organización. Esta 
medida es de tipo ipsativa y examina el ajuste entre los supervisores y los subordinados. Es 
mucho más sencilla de administrar y evaluar que la metodologia Q empleada en el OCP de 
O'Reilly, et al. (1991), aunque presenta problemas similares. Como ocwría con el OCP, el CES 
es una medida apropiada para evaluar la congniencia entre valores cuando éstos se definan con 
un cierto orden jerárquico en función de su importancia y cuando se quiera evitar la 
deseabilidad social; Sin embargo, hay que tener en cuenta los condicionantes que imponen 
antes de adoptarlas como medida (v6ase capitulo 2, p. 56-58). 
Como hemos visto en este apartado, las únicas medidas específicas sobre ajuste P-O que 
se han propuesto son de tipo ipsativo. Aunque estas medidas no sean apropiadas para establecer 
comparaciones entre P y O y estudiar el ajuste a partir del procedimiento de Edwards y sus 
colaboradores, han demostrado que el ajuste P-O puede definirse a partir de la congruencia 
I entre los valores de la persona y de la organización 
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33. S~TESIS Y PLANTEAMiENTO DE UN MODELO TENTATIVO 
La revisión realizada en este capítulo ha puesto de manifiesto que el campo de estudio 
del ajuste pmso~í)rgani.ación (P-O) es muy reciente y todavía cuenta con muy pocos 
estudios empíricos. Uno de sus problemas es que se le ha confundido con otras modalidades del 
ajuste muy próximas, como la del 'ajuste persona-vocación' y la del 'ajuste persona-puesto de 
trabajo'; lo cual ha dificuitado su desarrollo como un área de investigación independiente. Sin 
embargo, desde las dos últimas décadas se han hecho esfuems por distinguir entre el concepto 
del ajuste P-O y las restantes modalidades del ajuste (véase Fdwards, 1991; Kristof, 1996; 
Schneider, 1994; etc.), revisar sus problemas teóricos y metodológicos y abrir nuevas líneas de 
investigación para desarrollar un cuerpo teórico más consistente sobre el ajuste P-O. 
En síntesis, los principales problemas que plantean los estudios sobre ajuste P-O pueden 
resumirse en los tres siguientes: 
1. Los estudios adoptan enfoques teóricos aislados en lugar de basarse en los de teorías bien 
consolidadas en sus planteamientos e instrumentos de medida. Por tanto, no puede hablarse 
de una definición clara sobre el ajuste P-O; aunque la más aceptada lo describe como 'la 
compatibilidad entre las personas y las organizaciones en las que trabajan" (Kristof, 1996; p. 
1). El problema es que los estudios adoptan diferentes definiciones, las cuales, como veíamos 
en el capítulo 1 (p. 8-12), pueden agruparse en dos distinciones genéricas: según su forma 
(ajuste complementario vs. suplementario), o segim su contenido (ajuste habidades de la 
persona-demandas del ambiente, H-D vs. necesidades de la persona-recursos del ambiente. 
N-R) y son diñciles de integrar, por lo que resulta problemiitico encontrar analogías entre los 
estudios sobre ajuste P-O. 
2. Si la definición del consúucto del ajuste P-O constituye un problema, su medida mucho más. 
En el capítulo 2 se analizaron los diferentes tipos de medida de ajuste P-O más comiuimente 
empleados y los condicionantes que imponen cuando se operacionaliza a partir de la 
comparación de las puntuaciones separadas de la medida de P y O. Como hemos revisado en 
el capitulo 2, los estudios miden el ajuste P-O a partir de la medida separada de sus 
componentes pero no dedican un apartado demasiado extenso para el estudio de la 
conmensurabilidad de sus medidas. Algunos @.e. el de Judge y Cable, 1997) incluso adoptan 
medidas distintas para cada uno de los componentes del ajuste P-O. Este hecho, junto a las 
muestras reducidas de sujetos que utilizan algunos estudios, justifica que no se utilicen 
índices demasiado complejos para operacionalizar el ajuste y que los estudios sobre el ajuste 
P-O no incorporen el procedimiento sugerido por Edwards y colaboradores (véase capítulo 
2, p. 58-79 para una descripción). 
3. Otro problema lo constituyen las predicciones que estudian los trabajos sobre el ajuste P-O, 
que se refieren especialmente a variables actitudinales (p.e. la satisfacción laboral, el 
compromiso con la organización y la intención de abandono) y también comportamentales 
(como el desempeño eficaz del trabajo y el abandono). Estas variables - especialmente las 
primeras - también presentan diversos problemas en su medición y en el establecimiento de 
validez de constnicto. Por ejemplo, la satisfacción laboral es uno de los constructos más 
estudiados por los psicólogos del trabajo y las organizaciones y que presenta más variedad de 
acepciones. Los estudios sobre el ajuste P-O suelen operacionalizarla como satisfacción 
general, pero algunos autores (véase por ejemplo Bizot y Goldman, 1993; Bretz y Judge, 
1994; Meglino, et al., 1992) plantean la necesidad de estudiarla en sus diferentes facetas @.e. 
satisfacción con el salario, con la seguridad, etc.). Esta idea conecta con la idea de otros 
autores @.e. Bretz y Judge, 1994; Edwards, 1991; Hesketh y Gardner, 1993) que plantea que 
si la medida de los componentes del ajuste P-O ha de ser conmensurable, también ha de 
serlo la de las variables con que se plantee una relación predictiva. Es decir, los estudios 
deben emplear medidas de variables dependientes que sean comparables con las de la 
persona y la organización. Por ejemplo, si la medida de ajuste P-O se refiere a aspectos 
extrínsecos @.e. el salario y el reconocimiento) e intrínsecos @.e. la autonomía y la 
motivación), la medida de la satisfacción laboral ha de referirse a facetas extrínsecas e 
intrínsecas. 
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Estos problemas han hecho difícil el planteamiento de un modelo integrador que sirva 
como marco teórico para los estudios y establezca la red nomológica que constituye el dominio 
del *te persom-organización. Algunas de las revisiones más recientes @.e. Kristof, 1996) 
han subrayado que ésta constituye una de las principales limitaciones de los estudios sobre el 
ajuste P-O que ha de tenerse en consideración. Dado que desde otras teorías del ujuste @.e. las 
del estrés y las vocacionales) se han planteado modelos que han servido de marco tebrico para 
diversos estudios empíricos y constituyen enfoques más consistentes, este problema podría 
solucionarse si los estudios sobre el ajuste P-O tambi6n basaran sus planteamientos en dichos 
enfoques en lugar de en planteamientos aislados. Es decir, que utilizaran las definiciones e 
instrumentos de medida de estos modelos adaptadas al ajuste de la persona a la organización 
para estudiar las predicciones que han recibido más apoyo empírico. Como hemos visto en este 
capitulo, uno de los enfoques que está más cercano al contexto del trabajo y las organizaciones 
es el de 'la teoria del ajuste laboral' (a la que aquí nos hemos referido como TAL. véase p. 95- 
101). Esta teoria plantea una explicación completa del proceso de ajuste del individuo a su 
ambiente de trabajo (desde el punto de vista tanto del ajuste H-D como del N-R) en relación a la 
satisfacción laboral, el desempeño eficaz y la pemmnencia en el trabajo; temas que también son 
m i d e s  para los estudios del ajuste P-O. Asimismo, o- medidas que han sido empleadas en 
múltipks estudios y han demostrado su utilidad empíricamente. 
La T.A.L. ha estimulado divemos estudios empíricos y ya ha sido aplicada como marco 
tdrico por otros autores para el desarrollo de modelos en el contexto del trabajo y las 
organizaciones. Por ejemplo, para el modelo de ingreso del individuo en la orgmhción de Wanous 
(1980), que amplía las predicciones de la TAL. incluyendo otras variables que han recibido apoyo 
empírico en la psicología del trabajo y las organizaciones. Este modelo fue contrastado 
empíricamente por Vandenberg y Smpello (1990) cuyo estudio incluye mis pdicciones y 
demuestra que la T.A.L. puede empleame como marco M c o  para el estudio de procesos de ajuste 
del individuo en el ámbito laboral. De la misma manera que la T.A.L. ha &do de marco 
teórico para otras modaiidades del ajuste, pensamos que podría adaptarse para el estudio del 
ajuste P-O. Por ejemplo, podría reformularse en ténninos de la persona y de la organización de 
forma que integrase sus distintas definiciones (ajuste 'wmplementario vs. suplementario' 'H-D 
vs. N-R') en una más genérica que dkiiquera entre dos tipos de @te: 
EIAjustr Znsbumentai, que se refiere al giado en que las habilidadea o o n o c i r n i ~  y deskm 
de los individuos se complementan con las habidades requaidas por la organización (ajuste H- 
D de la TU.) y se mauüiesta como desempeño eficaz del trabajo. 
El&- Afedw, que se refiere al grado en que las necesidades, preferencias o valores de los 
individuos se ven r e f d o s  por los de la orgahuión, de tal foma que el sujeto p i b e  cierta 
simüaridad entre sus dores y los de ésta (ajuste N-R de la TU.). Este tipo de quste es 
importante~ente~lapersonayaquese~estacondtastasasdeSatisfacciÓny 
wmpromiso wn la organización y bajas de intención de abandono de la misma 
Siguiendo el marco teórico de la TAL. junto a las predicciones que han encontrado apoyo empírico 
en los estudios sobre *te P-O, puede plantearse un mcdelo que refleje la importancia de los dos 
tipos de ajuste que hemos sugerido aquí para el buen funcionamiento del individuo en la-ibn. 
El aj%ste Ur<ilnaend es importante especialmente para las decisiones sobre selección y para el 
proceso de sociahción. Esta predicción se ve apoyada por los estudios de Chatman (1991) y se 
d e s t a  como el -o eficaz del individuo en el trabajo (predicción de la TAL. también 
apoyada por los estudios de Chan, 1997; Downey, et aL, 1975; y Megiino, et al., 1992). En cuanto al 
&te ujectivo, el modelo de Wauous y los trabajos de Vmdenberg y Scarpello (1990) plantean que 
la precisión de la información o k i d a  por la organizlación acerca de las responsabidades y 
obligaciones del trabajo es importante para que ocurra un buen ajuste entre ias necesidades de la 
persona y los valores de la organhción (prediccibn también apoyada por Caldweil y O'Reilly, 
1985) que se maniñesia con actitudes positivas hacia el trabajo y la permanencia del sujeto en la 
organización. Las predicciones en cuanto a lo que hemos definido como ajuste afictiw son las más 
estudiadas y las que han recibido mayor apoyo empmco en los estudios sobre el ajuste P-O. A estas 
pndicciones se puede aeadir la variable 'comparación del tnhjo  actual con o&os similares' que 
según Vandenberg y Scarpeilo (1990) influye sobre la satisfaccón laboral. El modelo que subyace a 
estasvariablesaparecerepresentadoenlafigcna3.9. 
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Como puede m a r s e ,  el modelo es de tipo muitivariado, lo cual se justifica en el apoyo empmw 
enronirado para las relaciones entre las variables. Por ejemplo, el wmpromiso wn la organización 
es resultado de la disbxión laboral (véase O'ReiNy y Chatman, 1986, OsIroe 1992) y se 
relaciona invmamente coa la intención de abandono (véase Mowday, et al., 1982; Sturnpf y 
19W, Wiiiiams y Hazer, 1986); la intención de abandono es un buen predictor del 
abandono ( v h  Mobley, 1982; Spencer, et al., 1983; W i  y Hzm, 1986); y la relación entre 
la satisfacción y el desempeño ( v h  meta-análisis en IaEddano y Muchinsky, 1985). 
Este modelo constiiuye un inienio de repmentar los co- que componen el proceso 
del ajuste de la persona a la oqpuhmión. La distinción entre ajuse imrmentntal y @e& que 
hemos o k i d o  aquí tiene el objeto de integrar los diferentes tipos de definiciones del ajuste P-O y 
dar una visión de la importancia de cada uno de ellos para difkentes redíados y para el buen 
funcionamiento del individuo en la Organización. La validación de este modelo requeriria el 
pmdbiento estadídco de ecuaciones estnictUraes y una serie de condicionantes que este área de 
investigación diñciimente podría suscribir ya que, muchos de los consúuctos que apanxen en el 
modelo presentan diferentes pcdiaridades en su medida @.e. los productos y términos cdráiicos 
-o de orden superior- de los 'índices de ajuste' y de las medidas de P y O). Asimismo, se requerirían 
d o s  longitudinales y una muestra amplia de sujetos para su validación. lo cual es tarea dificil, ya 
que implicaria acceder a un gran número de empleados y sus supavisores al menos durante 1 año. 
Teniendo en cuenta el punto en el que se encuenh el área de investigación del ajmte P-O, este 
objetivo se presenta como demasiado ambicioso y no podría Uevarse a cabo adecuadamente hasta 
que se dcsauoiien medidas apmpiadas para el ajuste P-O y se conozca la contribución separada de 
sus componentes m cada uno de los efectos en mayor pñmdidad. Por taato, parece más 
conveniente continuar estudhdo cada una de las predicciones teniendo en cuenta no sólo los 
efectos directos del ajuste P-O sino también la contribución separada de sus componentes -te 
el prodimiento de Edwards. 
El trabajo que presentamos aquí se refiere al ujme o f i  en relación a las v-les más 
estudiadas y que han recibido mayor apoyo empinco en los d o s  sobre ujuste P-0: la 
satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la intención de abandono. Asimismo. 
adoptaremos 'la teoría del ajuste laboral' de Dawis y Lofquisi (1984) como mano te&ico para la 
definición del ajuste P-O y sus imtnmentos de medida adapiwh al contexto del trabajo y las 
organimciones para su medida En el próximo capíhilo se presentan los objetivos específicos de la 
investigación. las medidas para los constnictos y e1 pmcdmiento seguido para evaluar la relación 
del ajuste con los efectos. 
cAPÍTUL0 4: 
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

En este capítulo se presenta el planteamiento de la investigación y del estudio empírico que se 
lleva a cabo en este trabajo. En primer lugar se exponen los objetivos tanto a nivel teórico 
como metodológico y las caracteristicas de la muestra seleccionada para la recogiub de 
datos. En segundo lugar, se presenta una medida de ajuste pmsona-orgrnización de tipo 
subjetiva y los estudios piloto realizados para su adaptación al castellano, la evaluación del 
contenido de los items y del análisis de la comnensaabilidad de sus componentes. Por Utimo 
se describe el procedimiento seguido para el miálisis de los ejkctos del ajuste y sus 
componentes sobre dyerentes variables acfrcfrtudinales y la intqretación de los resultados a 
partir de la metodologia de superjlcies & respuesta adaptada al estudio del ajuvte. 
Los tres primeros capítulos del presente trabajo han presentado en üneas muy generales 
los principales fundamentos tanto teóricos como metodológicos de los eshidios sobre ajuste 
persona-ambiente (P-A) y sus aplicaciones en el contexto del trabajo y las organizaciones, con 
especial énfasis en la modalidad del ajuste persona-organuacibn (o ajuste P-O), que 
constituye el objeto de este trabajo. Como se desprende de la revisibn realizada en dichos 
capítulos, el campo de estudio del ajuste P-O, al igual que otras modalidades del ajuste, 
presenta diversos problemas tanto a nivel teórico (véase capítulo 1) como a nivel metodológico 
(ver capítulo 2), con la parii&dad de que el Brea de investigaci6n del ajuste P-O es muy 
reciente y cuenta con pocos estudios empincos (véase cuadro 3.2. en p. 85-87); ninguno, en 
nuestro conocimiento, utilizando muestras españolas. Desde nuestro punto de vista, de este 
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hecho se derivan tanto ventajas como inconvenientes. El principal inconveniente reside en la 
ausencia de apoyo teórico y empírico en estudios anteriores o en meta-análisis y de un modelo 
de partida desde el que plantear las hipótesis, lo cual hace que los estudios sobre el ajuste P-O 
necesariamente tengan carácter exploratorio o se basen en enfoques afines bien consolidados. 
Otro inconveniente radica en que el ajuste P-O a menudo ha sido confundido con otras 
modalidades del ajuste muy próximas @.e. la del 'ajuste pmona-vocación' y 'ajuste persona- 
puesto de trabajo'); sin embargo este hecho puede verse como una ventaja ya que, si el ajuste 
P-O está próximo a estas modalidades -sobre las cuales hay más estudios empiricos- y 
comparte sus mismos problemas, se justifica que se empleen algunos de los procedimientos 
que se han adoptado en estos campos para solventar los problemas teóricos y metodológicos y 
contrastar empíricamente diferentes modelos sobre la relación entre el ajuste P-O y sus 
componentes separados en referencia a otras variables, ya sean antecedentes o consecuencias. 
El estudio que presentamos aquí surge como respuesta a algunas de las cuestiones 
teóricas y metodológicas revisadas en capituios anteriores y para subsanar la ausencia de 
estudios sobre el ajuste persona-organización utilizando muestras espafiolas. 
El propósito general de este trabajo consiste en examinar las hipótesis sobre el ajuste 
persona-organización en relación a las actitudes hacia el trabajo que han sido más estudiadas 
(la satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la intención de abandono) en una 
muestra española y estudiar el tipo de relación funcional que se establece entre ellas. Para ello, 
hemos elaborado una medida de ajuste P-O que se deriva de algunos instrumentos de medida 
de la 'teoria del ajuste laboral' de Dawis y Lofquist (1984) adaptados al castellano y se refiere 
al ajuste P-O en la dimensión necesidades-recursos, a la que hemos denominado ajuste 
afectivo Asimismo, se pretende dar el debido tratamiento a los problemas metodológicos en la 
medida del ajuste utilizando los procedimientos planteados por Edwards y colaboradores 
descritos en el capítulo 2 @6g. 58-78), que proponen el estudio tanto de los efectos del ajuste 
P-O como el de sus componentes separados y su interpretación mediante la metodología de 
superficies de respuesta. Esta tendencia se está siguiendo en los estudios sobre otras 
modalidades del ajuste desde los Úitimos 6 d o s  pero aún no está demasiado introducida en los 
del ajuste P-O; aunque las revisiones más recientes @.e. Fdwards, 1994; y Kristof, 1996) han 
enfatizsdo la necesidad de su consideración. A continu~ción, describimos de forma mis  
detallada los objetivos tanto a nivel teórico como metodológico de nuestra investigación. 
4.2.1. Objetivos a nivel teórico: 
En el último apartado del capítulo 3 (véase phgs. 122-127) presentábamos un resumen 
de los principales problemas que plantean los estudios sobre el ajuste P-O. Desde un punto de 
vista teónco, queremos resaltar los problemas que, consideramos, tienen mayor interés: 
- Las investigaciones sobre el ajuste P-O adoptan enfoques teóricos aislados, con 
poca consistencia y predicciones poco claras, por lo que sus resultados son diñciles 
de interpretar y comparar con los de oms estudios. 
- La definición del ajuste P-O es ambigua (complementaria vs. suplerneníaria, *te 
habilidadesdemandas, H-D vs. necesidades-recursos, N-R) y ha sido confundida 
con las de otms modalidades. Asimismo precisa que las medidas de sus componentes 
sean conmensurables o comparables, supuesto que ha de contrastarse empíricamente. 
- Las variables que se estudian en relación con el ajuste P-O también presentan 
ambigiiedades en su definición y operacionalización, y habitualmente no se expresan 
de forma que sean conmensurables con las de la persona y la organización. 
- El tipo de relación predictiva entre el ajuste P-O y los efectos que se estudia, 
solamente se refiere a los efectos directos del ajuste, ignorando el efecto separado de 
sus componentes (P y O). 
Teniendo en cuenta estos problemas, nuestro trabajo se plantea los siguientes objetivos teóricos: 
l. Pnwentar una medida de ajuste P O  y estudiar la conmensurabilidad de sw 
cornponenbx Dado que no existe un modelo integrador desde el que definir el ajuse P-O 
y p h i w  hipótesis sobre su relación con otras variables, en este trabajo hemos adoptado 
como marco teórico un enfoque tradicional que ha sido aplicado en diferentes áreas de 
investigación. Se trata de 'la teoría del ajuste Iaborai' (a la que nos hemos referido como 
T.A.L.; véase p. 95-109 para una revisión) de Dawis y Lofquist (1984). Como concluíamos 
en el último apartado del capitulo 3 (p. 122-127), la justificación para la elección de esta 
teoria reside en que es una de las más aplicadas en estudios sobre diferentes modalidades del 
ajuste y sus instrumentos de medida han demostrado su utilidad empíricamente. La T.A.L. 
proporciona una explicación del proceso de ajuste del individuo a su ambiente de trabajo 
tanto desde el punto de vista del ajuste H-D como del N-R y, como mencionábamos 
anteriormente, su planteamiento - junto a otras predicciones que han encontrado apoyo 
empírico en la psicología del trabajo y las organizaciones - puede servir como marco teórico 
para el desarrollo de un modelo integrador sobre el ajuste P-O (ver p.124-127). Nuestro 
trabajo solamente se refiere a la dimensión del ajuste N-R, a la que hemos denominado 
ajuste afeetivo y definido como la correspondencia entre las necesidades de la persona y 
el grado en que se ven reforzadas por su organizacibn. El nivel de análisis empleado es 
exclusivamente el individual. Es decir, el objeto de estudio es el ajuste wrcibido w r  el 
individuo. Dado que se ha demostrado que los componentes de la medida de ajuste N-R de 
la T.A.L. son conmensurables y reflejan 6 necesidades bkicas tanto a nivel de la persona 
como del ambiente, nuestro objetivo es contrastar su validez en nuestra medida de ajuste P- 
O adaptada al castellano. 
2. Estudiar diferentes modelas sobre la relación funcional entre el 4wh, P O  y w s  
efectos: En cuanto a las variables dependientes o efectos del ajuste, en este estudio 
incluimos tres variables actitudmales que se refieren al bienestar personal y por tanto 
también vienen expresadas a nivel individual: la satisfacción laboral, el compromiso con la 
organización y la intención de abandono. En cuanto a estas variables nos proponemos: 
Definirlas y operacionalilas de manera que sean conmensurables o comparables con 
la medida de los componentes del ajuste P-O. Es decir, que reflejen facetas comparables 
a las del ajuste P-O y se pueda estudiar los efectos del éste sobre cada una de ellas (este 
objetivo se plantea solamente para la medida de la satisfacción laboral). 
= Dado que los estudios sobre el ajuste P-O solamente suelen estudiar la relación d i c t a  
entre el ajuste P-O y los efectos, en este trabajo nos proponemos estudiar tres tipos de 
relaciones funcionales (o modelos) de modo erploratorio: 
1. El modelo de efectos directos del ajuste P-O 
La mayor parte de las investigaciones adoptan este tipo de modelo planteando que el ajuste 
P-O ejerce efectos directos sobre las variables dependientes ('flecha 1' de la gráfica 4.1.). 
Este tipo de modelo implica el estudio de la relación bidimensional entre un 'indice de 
@&e' y un efecto. En este trabajo vamos a contrastar empíricamente los tres tipos de 'índices 
de ajuste basados en puntuaciones diferenciales' (d. 14 y d) que revisamos en el capíhilo 2 
(pág. 43-49) y las restricciones de los modelos inherentes a cada uno de elios (ver cuadro 1). 
El índice d plantea un modelo lineal entre el ajuste P-O y el efecto (ver figura 4.l.a) que 
considera que el ajuste perfecto (O=P) no refleja el nivel óptimo del efecto y distingue 
entre los efectos de los desajustes positivos y negativos. El índice 14 plantea también un 
modelo en el que el nivel óptimo se alcanza cuando el ajuste es perfecto y no se diferencian 
los efectos lineales de los desajustes positivos y negativos (ver figura 4. Lb.). El índice % es 
similar a 14 salvo que plantea una relación curvilínea (ver figura 4.l.c.). Además de estos 
índices, también estudiaremos los efectos de una medida directa del ajuste P-O de un sólo 
ítem sobre cada variable dependiente. En el siguiente apartado plantearemos las hipótesis 
especificas sobre la bondad de estos modelos para cada variable dependiente. 
2. El modelo de efectos separados de los componentes P y O 
Los estudios sobre ajuste P-O no suelen examinar los efectos separados de sus componentes 
sobre las variables dependientes ('flechas 2' de la gr6f1ca 4.1 .); sin embargo el pmcedhiento 
planteado por Edwards y colaboradores sugiere examinar estos efectos para interpretar 
mejor la relación entre el +te y un efecto Z. Según este modelo se plantea que es posible 
que P y O no interactúen para influir en el efecto Z y que sea O (ver figura 4.1 .e.) ó P (ver 
figura 4.1 .E), o ambas, las que más aporten a la relación ajuste-efecto. Como puede observarse 
en el cuadro 1, para que se den efectos directos los coeficientes de regresión de P y10 de O 
(si la relación ajuste-efecto es lineal), o de y10 de d (si no es lineal) han de ser 
significativos. Si se diera el caso de que la relación ajuste-efecto solamente se describiera a 
partir de este tipo de modelo, podria cuestionarse la ituencia del consíructo del ajuste P-O. 
Sin embargo, dado que no existen demasiados estudios previos en referencia a este 
planteamiento, las hipótesis en cuanto a cada variable tendrán que basarse en los resultados 
encontrados en otras modalidades del quste cemanas y los anáiisii serán de carsicter 
exploratono. 
3. Modelo de efectos moderadores 
Por último, este modelo plantea que O 6 P pueden moderar positiva o negativamente el 
efecto directo del ajurte o de sus componentes sobre cada una de las variables dependientes 
('flechas 3' de la gráfica 4.1.). Por ejemplo, P puede moderar negativamente el efecto de O 
sobre la variable dependiente (ver figura 4.1.d.). Como se observa en el cuadro 1, para que 
se dén efectos moderadores es necesario que el coeficiente de regresión para el producto 
PO sea significativo y tambi6n el del t6nnino que ejerce el efecto principal. El efecto 
moderador es negativo o positivo en función del signo de este coeficiente. Este tipo de 
modelo tampoco ha sido demasiado contrastado en los estudios sobre ajuste P-O, pero si en 
oúas modalidades del ajuste cercanas @.e. la del ajuste persona-puesto de trabajo). 
Cuadro 1. Patr6n de coeficientes de regresida esperados para cada modelo 
Modelos 1 0  P w W O W P  & P O  P I  
diferencia algeb&ca (O - P) 
diferencia absoluta 10 - P/ 
1 + con efecto principal de O I +  O  O O O O + O I  
dif-ia cdrática (O - P)' 
2. Modeios de efectos directos 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
3. Modelos de efectos moderadores 
O O O O O + - +  
+ O 0 0 0 0 0 0  
O + O O O O O O  
- con efecto principal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
+ O 0 0 0 0 0  
O + O O O O + O  
O + O O O O - O  
Nota: este es el pabón esperado para modelos lineales. Si el modelo no es lineal, se& significativos los tbminos cuadibticos 
a) Modelo de difeten& algebraicas (4 b) Modelo de diferencias absolutas 
c) Modelo de diferencias cu%dráticns (8) d) Modelo de efectos rnodemions negativos 
e) Modelo de efectos principies de O f )  Modelo de efectos principies de P 
F i i  4.1. Tipos de modelos a contrsstrir sobre Ir reiaci6n entre el o/& P-O y los efectos 
La relación que se plantea entre el ajuste P-O y sus componentes separados con referencia a 
cada variable dependiente (y sus facetas) se especifica a continuación. 
e Hipótesis sobre la satisfacción laboral 
La satisfacción laboral constituye uno de los c o ~ c t o s  más estudiados en los modelos 
de ajuste persona-ambiente, planteándose que el ajuste ejerce una influencia directa y positiva 
sobre la satisfacción laboral general. Esta predicción ha encontrado apoyo en estudios 
tradicionales, como por ejemplo los de Pewin (1964, 1983, que plantean que un *te 
positivo entre P y A produce altas tasas de satisfacción; y los de Spokane (1985) que establece 
que el ajuste, medido según el modelo de Holland (1985), tiene un coeficiente de correlación 
promedio de .30. Assouline y Meir (1987) contrastaron este criterio llevando a cabo un meta- 
análisis con 41 estudios y encontrando correlaciones que variaba entre .21 y .35 en función de 
la medida y el tipo de 'índice' de ajuste empleado. 
Asimismo, esta hipótesis constituye una de las principales predicciones de la TAL. 
(proposición 111), el marco teórico que adoptamos en nuestro trabajo. Desde la T.A.L. se plantea 
una relación entre el ujuste N-R y la satisfacción expresada mediante el índice C? = (A - P)'; es 
decir, un 'modelo de diferencias acumulativas bidireccional, simkhico y no lineal' (ver figura 
1.1. en pág. 15). Rounds, et al. (1 987) revisaron esta predicción concluyendo que es düicil de 
mantener ya que presenta limitaciones inherentes al modelo, como por ejemplo que no informa 
sobre la magnitud y diicionalidad de la dierencia entre P y A, y que presupone que los 
efectos de los desajustes positivos (A> P) son iguales a los de los negativos (A< P). Estos autores 
llevaron a cabo 2 estudios empíricos para estudiar la bondad de diferentes índices, encontrando 
que la relación ujuste-satisfacción variaba en función del índice utilizado. Como revisamos en 
el capítulo 3, otros estudios han examinado la proposición Iü de la T.A.L. (p.e. Bizot y Goldman, 
1994; Bretz y Judge, 1994; Hesketh, et al., 1992; Hesketh y Gardner, 1993; y Vandenberg y 
Scarpelio, 1990), encontrando resultados favorables para el índice d y para los efectos directos 
de los componentes del ajuste P-O, especialmente para el componente O en relación a la 
satisfacción, por lo queparece apropiado contrastar empíricamente la bondad de varios modelos. 
En definitiva, los estudios sobre diferentes modalidades del ajuse P-A han planteado una 
relación predictiva con la satisfacción laborai, aunque sin dejar claro el tipo de relación 
funcional que se establece entre ambas, los efectos separados de sus componentes y las facetas 
de la satisfacción con las que existe mayor relación. Dentro de la modalidad del ajuste P-O la 
hipótesis que ha recibido mayor apoyo empirico es la de su influencia directa y positiva sobre 
la satisfacción laboral general (ver Boxx,etal., 1991; Bretz y Judge, 1994; Cable y Judge, 1996; 
Chatman, 1991; Meglino, et al., 1989; O'Reilly, et al., 1991; Posner, 1992; Vancouver, et al., 
1994; etc.); es decir, a mayor ajuste P-O, mayor satisfacción y a mayor desajuste (positivo o 
negativo) menor satisfacción. Este planteamiento se corresponde con los modelos inherentes a 
los índices 14 y d', que se diferencian en que 14 plantea una relación lineal y d' una curvilínea. 
Solamente hay cinco &dios sobre ajuste P-O que utilizan índices basados en puntuaciones 
diferenciales (Boxx, et al., 1991; Bretz y Judge, 1994; Van Vianen y Rins, 1997; Vancouver y 
Schmitt, 1991; Vancouver, et al., 1994), los cuales han encontrado apoyo para los índices d y d' 
y no han examinado la bondad del modelo M, que es el que ha encontrado mhs apoyo en otras 
modalidades del +te. Aquí examinaremos los tres modelos inherentes a d, 14 y d' y los efectos 
de una medida directa del ajuste de 1 solo item en relación a la satisfacción con diferentes facetas. 
En cuanto al modelo de efectos directos de P y O, hasta el momento no hay demasiados 
estudios que lo hayan examinado, con la excepción del de Bretz y Judge (1994) que encontraron 
que el ajuste P-O predecía la satisfacción laboral y que el componente O era el que explicaba 
mayor varianza. Esta predicción tambikn ha encontrado apoyo en la modalidad del ajuste 
persona-puesto de trabajo (véase Hesketh yGardner, 1993; y Hesketh, et al., 1992) y ha sido 
examinada en el área de estudio del ajuste de e-tivas (véase Irving y Meyer, 1994; Miceli, 
1986; Pulakos y Schmitt, 1983; Rynes. 1991; Wanous, et al., 1992) que plantea que el 
componente P es el que ejerce mayores efectos sobre las actitudes hacia el trabajo en los 
primeros periodos de vinculo del individuo con la organización, pero pasado cierto tiempo, el 
componente O es el m& dominante y el coeficiente en P se va haciendo nulo. Teniendo en 
cuenta que la muestra empleada en este estudio tiene una media de antigliedad de 8 d o s  con 
su organización, cabe esperar que el componente O sea más significativo. 
Por último, en cuanto a los efectos moderadores de P y O, no hay estudios previos que 
examinen este modelo pero ha encontrado apoyo desde la modalidad del ajuste persona-pesto 
de trabajo. Dada la similaridad entre ambas modalidades, se pueden plantear hipótesis para la 
del ajuste P-O. Si el componente O es el que más influye sobre la satisfacción laboral, puede 
que el componente P modere esa relación; es decir, que sirva como criterio de comparación 
para que la persona perciba la organización de tal forma que aumente o disminuya su 
satisfacción. Por ejemplo, el sujeto se siente más satisfecho porque percibe que. su 
organización le o k e  mucho reconocimiento (O), aspecto que no considera como 
excesivamente importaate (P). Para apoyar esta predicción es necesario que el coeficiente de 
PO sea signif~cativo y negativo y a ser posible que los coeficientes de O y P sean 
significativos. Dado que este tipo de modelo se contrasta a nivel exploratono, también 
examinaremos los efectos moderadores positivos o negativos de cada componente en la 
predicción del otro y el efecto. 
En síntesis, contrastaremos los diferentes modelos sobre el ajuste P-O (d, 14 y 8 )  y los efectos 
de sus componentes en cada una de las facetas de la satisfacción a nivel exploratono. Cabe 
esperar que el índice (4 ofirezca mejores resultados, que el componente O sea el que explique 
mayor varianza y que esta predicción se vea moderada de forma negativa por el componente P. 
Hipótesis sobre el compromiso con la organizpci6n 
Este consíructo también es uno de los más estudiados en los modelos de ajuste P-O y 
constituye una de las extensiones de las predicciones de la T.A.L. del modelo de Wanous 
(1980). De forma similar a la satisfacción laboral, la hipótesis habitualmente estudiada y que 
ha recibido mayor apoyo empírico es que el ajuste P-O tiene una influencia d i  y positiva 
sobre el compromiso con la organización (ver Boxx, et al., 1991; Cable y Judge, 1996; 
Meglino et al., 1989; O'Reilly, et al., 1991; Posner, 1992; Vancouver, et al., 1994; etc.). Esta 
predicción ha sido menos estudiada que la de la satisfacción laboral pero, dado que ambas 
actitudes estiui muy relacionadas entre si (véase O'Reilly y Chatman, 1986; Ostroff, 1992), 
planteaun patrón muy similar al revisado para la satisfacción. En consecuencia, contrastaremos 
los tres modelos sobre los efectos directos del ajuste basados en los índices d, 14 y 8, y los 
modelos sobre los efectos directos y moderadores de los componentes separados a nivel 
exploratono. En cuanto a los efectos directos de los componentes del ajuste, existe apoyo en la 
literatura sobre ajuste de e-tivas paa el componente O (véase Meyn fr Allen, 1988). 
Hipótesis sobre ia intención de abandono 
Por último, la hipótesis sobre los efectos del ajuste sobre la mtención de abandono 
también ha sido una de las más estudi i  en las investigaciones sobre el qusteP-O. A s i i m o  
constituye una de las extensiones de las predicciones de la TAL. planteada en el modelo de 
Wanous (1980) dado que 'la permanencia de la persona en el trabajo' (variable originariamente 
planteada en la TAL.) en la práctica es costosa de medir y la intencih de abandono -o de 
quedarse en la organización- ha demostrado ser un buen predictor del abandono o permanencia 
en la misma (véase Mobley, 1982; Spencer, et al., 1983; Williams y Hazer, 1986). Al igual que 
en las predicciones sobre la satisfacción laboral y el compromiso con la organización, la 
hipótesis habituaimente estudiada y que ha recibido mayor apoyo empírico es que el ajuste P- 
O tiene una influencia directa y, en este caso, negativa sobre la satisfacción laboral (v- 
Cable y Judge, 1996; Chatmau, 1991; Megiiio, et al., 1989; O'Reiily, et al., 1991; Vancouver, 
et al., 1994; Vancouver y Schmitt, 1991; Van V i e n  y Prins, 1997). La mayor parte de los 
estudios han empleado medidas ipsativas para el estudio de esta relación y los que han 
empleado índices basados en puntuaciones diferenciales han encontrado apoyo para el índice d 
(Vancouver,et al., 1994; Vancouver y Schmitt, 1991) y dZ (Van Vianen y Prins, 1997). Dado 
que no existe un modelo claro sobre la relación ajzute-intención de abandono, contrastaremos 
los tres modelos sobre el ajuste basados en los índices d, JdJ y d y sobre los efectos d i  y 
moderadores de los componentes separados de forma exploratoria. 
En suma, el ajuste persona-organización de tipo afectivo se manifiesta mediante niveles altos 
de satisfacción laboral y compromiso con la organización y niveles bajos de intención de 
abandono por parte de las personas. Adicionalmente, las percepciones que las personas tienen 
de las necesidades en el trabajo (P) y el grado en que sus organizaciones las valoran (O), 
también aportan a estas predicciones sobre las actitudes en el trabajo. 
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4.2.2. Objetivos a nivel metodológico 
Los objetivos teóricos que hemos planteado en este trabajo tienen a su vez importantes 
implicaciones metodológicas, las cuales están íntimamente ligadas a los problemas en la 
medida del ajuste P-O. A nivel metodológico, nuestro objetivo es aplicar el procediiento de 
Edwards (1991, 1993, 1994), Edwards y Harrison (1993) y Edwards y Pany (1993) para 
examinar los modelos que subyacen a la relación entre el ajuste P-O, sus componentes 
separados y las variables dependientes incluidas en este trabajo. Como se revisó en el capítulo 
2 (ver p. 42-62) los estudios sobre diferentes modalidades del ajuste tienden a utilizar índices 
basados en puntuaciones diferenciales para operacionalizar el a j e ,  cada uno de los cuales 
implica un modelo de la relación funcional entre el ajuste y el efecto que impone una serie de 
restricciones que raramente se demuestran empíricamente, por lo que sus conclusiones tienen 
poca consistencia y han sido muy criticados. Edwards y colaboradores han propuesto un 
procedimiento para solventar estos problemas que ha sido utilizado en diferentes modalidades 
del ajuste, encontrándose resultados que han cambiado las predicciones de estudios tradicionaies 
(véase por ejemplo el trabajo de Edwards y Harrison, 1993) y facilitan la interpretación de 'la 
relación persona-ambiente- efecto'. Aunque este procedimiento no está demasiado introducido 
aún en la modalidad del ajuste P-O, la justificaciónpara emplearlo aquí reside en que Edwards 
(1994) ha recomendado su aplicación para cualquier modalidad del ajuste organizacional. 
En este trabajo se pretende utilizar el procedimiento de Edwards y colaboradores para 
contrastar las hipótesis teóricas sobre el ajuste P-O. Para ello evaluaremos las restricciones 
inherentes a los modelos d, 14 y 4 y examinaremos la influencia separada de cada uno de los 
componentes del ujuste P-O. Asimismo, interpretaremos los resultados mediante la 
metodología de superficie de respuesta adaptada al estudio del ajuste por Edwards y Pany 
(1993), que expresa la relación entre la persona, la organización y el efecto en una superficie 
tridimensional que se interpreta a partir de la localización del punto estacionario, los ejes 
principales y la pendiente y curvatura de los últimos y de la línea de ajuste (O = P) y 
desajustes (O = -P). Este procedimiento requiere que las medidas de la persona y de la 
organización sean conmensurables al menos a nivel de unidades de medida y muestras amplias 
de sujetos. A continuación se describe la muestra utilizada, los instrumentos de medida y el 
procedimiento de andisis de datos. 
Dado el número de variables incluidas en este estudio y la metodologia empleada para 
la contrastación de hipótesis (ver apartados 4.4. y 4.5.), se necesita una muestra amplia de 
sujetos para una inteqmtación adecuada de los resuitados. Para obtener una muestra de sujetos 
con dichas cawh-k i cas  recunimos a la base de datos de antiguos alumnos de la Universidad 
Autónoma de Madrid con el objeto de seleccionar al auu una muestra de aproximadamente 
2.000 sujetos a los que enviar por correo un cuestionario y solicitar su respuesta al mismo de 
forma anónima. Los criterios para la selección fueron que los sujetos hubieran finalizado sus 
estudios entre 1973 y 1996, que su dirección estuviera actualizada y que se encontraran 
trabajando en una organización Espa~ola." 
La búsqueda resultó en 3.137 antiguos alumnos de todas las facultades de la UAM que 
cumplían dichas De eUos seleccionamos 2.000 siguiendo los siguientes 
criterios: que hubiese aproximadamente el mismo número de varones que de mujeres, descartar 
a aquellos que residan y trabajen en el extranjero (n=263), que tengan los datos incompletos 
(p.e. la dirección, n=234), a los profesores de la UAM (n=307), a los antiguos alumuos de 
escuelas de enfermería (n=136) y a los sujetos cuya actividad profesional no estuviera definida 
en el registro (n=197). Finalmente. obtuvimos 2.000 sujetos cuyas características aparecen 
Tibia 4.1. Sujetos por facultades y por sexo 
" La relecu6n de esta base de datos de sujetos se llev6 a cabo en Junio de 1997. 
8 140 
Tabla 42. Sujetos por facultades y a60 finaiiición de carrera 
Como puede observarse, la muestra consta de un número similar de varones y mujeres, 
de los cuales la mayor parte han acabado sus estudios entre 1989 y 1992 (ver gráfica 4.2.), 
aunque existe un número proporcional de sujetos en los restantes intervalos, salvo el de los ex- 
alumnos que acabaron de 1973 a 1977, que es donde hay menos registros. En cuanto al tipo de 
estudios, existe una proporci6n de sujetos tarnbidn similar para todas las facultades excepto 
para la de psicología y magisterio, que es donde hay menos. 
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Gfáiica 4.2. CW&udbn de suiabx por intemio6 
En cuanto a la actividad de las organizaciones en las que trabajan los sujetos seleccionados, se 
han resumido en las once categorías que aparecen en la tabla 4.3. Como se obsema, esta 
muestra de sujetos trabaja endiferentes tipos de entidades, estando la mayor parte en centros de 
salud y hospitales, en la administración pública y en empresas de bancas, finanuis y seguros. 
Tabla 4.3. Sujetos por actividad de su empresas 
La tasa de respuesta obtenida se detalla en el capítulo 5 de descripción de resultados (p. 198-01). 
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4.4. VARIABLES E INSTRUMENTOS DE MEDIDA: 
A continuación se describen los instrumentos de medida empleados para operacionalizar 
las variables objeto de este estudio. Nos detendremos especialmente en la medida de ajuste 
persona-organización derivada de 'la teoría de ajuste laboral' (o T.A.L.) de Dawis y Lofquist 
(1984) y los estudios piloto llevados a cabo para su adaptación al castellano; y más tarde 
introduciremos las medidas de las variables dependientes: la satisfacci6n iabord, el compromiso 
con la organhción y la intención de abandono. 
4.4.1. MEDIDA SUBJETIVA DEL AJUSTE PERSONA-~RGANIZACI~N 
Como ya se ha especificado con anterioridad, en este trabajo hemos d e f ~ d o  el ajuste P-Ocomo 
la comspondencie percibirla entre las necesidades de la pemna y el grado en que 
se ven mbnadas por su otgankción, a lo que hemos denominado ajuste afectivo. 
Esta de f~c ión  se deriva de la T.A.L. y se refiere al ajuste desde el punto de vista del individuo, 
es decir, el ajuste percibido por el individuo. Asimismo, refleja una definición de ajuste de tipo 
suplementario en la dimensión necesidades-recursos. Por tanto, las características de P son 'las 
necesidades o valores de las psonas' y las de O 'los valores de la organkaci6n9. 
La definición del ajuste P-O a partir de las necesidades y valores ha sido adoptada en oíros 
estudios sobre el ajuste P-O @.e. en los de Meglino et al., 1989; 1992; y O'Reiliy, et al., 1991). Este 
piantmmiento tiene su origen en Kak y Kahn (1978) quienes seflalaban que los volores constituyen 
el aspecto fundamental para caracterizar tanto a las personas como las organizaciones. Para las 
personnis, los valores inaviduales son creencias h e s  que detaminan la preferencia por un modo 
específico de conducta (Rokeach, 1973) o un tipo de cogniciones sociales que f a c i  la adaptación 
de la persona a su ambiente y qwcuten en su conducta (Fishbein y Azjen, 1975; Weiner, 1988). 
Para las organizaciones los sistemas de valores permiten la generación y justificación generalizada 
de comportamientos a d d o s  de sus miembros y actividades y funciones del sisiema (Kak y 
Kahu, 1978; McCoy, 1985) por lo que aunque no sean com@dos por todos sus miembros la 
mayoría de ellos dekían estar de acuerdo al menos en los valores centrales. Los valores de la 
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orgmimzión se relacionan con los de los individuos posibilitando la formación del conprbmiento 
más apropiado pan los miembros de la organizaci6n &han,  X&on y S y  1985). Este 
planteamiento es s i m h  al del giste persona4tiua ( W i  y Ouchi, 1983), cuya invesiigaci6n 
suele empezar wn un conjunto de valores. M e n d o  de dichos valores, los individuos seleccionan 
los ambientes que les ayuden a elegir mles congruentes y que tengan valores similares a los suyos; y 
lasc~ionesseleccmmpersonasqueseencapacesdecompgairsusval~re~.Eneste~jo 
nos c a k m m s  en el punto de vista percibii pur el individuo (ajustepersona-persona). 
4.4.1.1. Revisibn y comparacibn de las medidas de ajuste P-O basadas en valores 
La medida del ajuste P-O que planteamos aquí es de tipo subjetiva (o percibida) e indkta, 
ya que evalúa las ma&rMcas de P y O sepadamente y expresa el ajuste P-O mediaute un índice. 
En cuanto a los items empleados para de= los componentes de P y 0, nos basaremos en los que 
utiliza la TAL. para opemcionaüzar el wmponente P mediante sus 6 netxsi* básicas y el de O 
mediante el grado en que el individuo p í b e  que su orgauhción las re- Este tipo de medida 
ha sido planteada en otros estudios sobre el dwte P-O, que definen el componente P mediante 
necesidades, preferencias, objetivos o valores de la persona; y O mediante los sistemas de valores, 
cultura o clima de la organización. Puesto que nuestras hip6tesis se basan en las predicciones de la 
TAL. y en conceptos de la psicologia del lrabajo y las organizaciones, revisaremos las 
clasiñcaciones de necesidades y valores que se han utilizado m& kuentemente en ambas 
lihaíum. Empezaremos con la TAL. ya que constituye el marco teórico desde el que nos 
basaremos, más tarde presentaremos otras medidas relevantes por haber sido utilizadas en m t e s  
estudios o constituir planteamientos tradicionales y finalmente discutiremos sobre aquellas que 
constituyen los ítems del cuestionio inicial. 
Teoría del Ajuste laboral 
Gay, Weiss, Hendel, Dawis. y Lofquist (1971) comtmyemn el M i m o t a  Importante 
~ o ~ ,  MQ para la medida de la persona (P);y Borgen, Weiss, Tinsiey, Dawis, y Lofquist 
(1968) el MUmesofrr Job Desoipion Qwsfhmraim, MJDQ pam la del ambiente (A). Ambos 
instrumentos constan de 21 ítems de naturaleza intrínseca o exhhwm (ver cuadro 4.1 .), cada uno de 
los cuales demibe un aspecto del trabajo. El MQ recoge la importancia que la persona concede a 
cada aspecto y el MDQ la importancia que la persona estima que su ambiente de trabajo confiere a 
esos mismos aspectos. h a  constiíuye una medida indirecta y subjetiva del ajuste a nivel individual 




4. h ~ e m ~ t  
5. Authority 
6. Cornpany policim and praeticea 
7. Compemtion 
a c ~ w o r l r e ~ s  
9. Cmtivtry 
10. Independence 




15. Soegl aerviecs 
la soeh~ dmis 
17. Supervision-buman relation 
1 8  Supervision-teehnieal 
19. Variety 
U). working wnditions 
21. PlPnning 
1.Icoulddosamefhingtbatmakesuseofmyabili 
2 1 couid get a feeiing of accompkhma 
3.Icouldbebusy~iiíhetime 
4 . I c o u l d b a v e w ~ o f s c i f ~ c n t  
5.1 could te11 people wñat to do 
6. The n o m  and practica would be obwed consistently 
7. My rewards would compa~ weii wah thme of &es 
8. People on my wodr would be easy to make ñiends with 
9.1couldqoUtmyownidais 
10.1 could do ttimgs alow 
11.IcouldQaim&swithoutfee~ths.aremora~wrnig 
12.1 could get the mgnition for the &&S 1 do 
13.1 could make decisions on my own 
14. The group w d d  pvide  for my ccdwirng mmb4hip 
15.1coulddothingsfarothapcq~le 
1 6 . 1 c o u l d b e n ~ m t h c g r o u p  
17. My group leader would back me up 
18. My group leader would unnmunicaie expecWim well 
19.1 could do sometiiiog differeit evqday 
20.Icouldhavegoodopaating~m 
2 l . I o o u i d p i a n ~ ~  ' p  ' 'ly 
Nota: AspectoB del hbajo exhhecm item 6,7,8,12,14,17, 18,20. 
Aspectos del trabajo intxhecm items 1,2,3,4,5,9,10, 11,13, 15, 16,19,21. 
Para obtener una traducción equivalente de los íiems de la T.A.L. al castellano se utilkh el 
método de 'traducción hacii atrás' ( b a c k - t r m k n )  de Brislin (1970). Rimero tradujimos los 
ítems del inglés al castellano. Los resultados de esta traducción se pmmtaron a una persona b i i  
ingl&espaUol (cuya lengua nativa era el inglés) para que volviera a traducirlos al inglés. El resultado 
ñnal en castellano aparece en el cuadro 42. 
CUADRO 4.2. ia#ns de la T A L  en castdiano 
Pui m O R ~ C I ~ N  es importante que ... 
1. Umde bnbüidndai 
3. Arovidid 




8 Compiieroa del trabajo 
9. Creitividad 
10. Independencia 
11. Valores morales 
1 2  Reconocimiento 
13. Reaponsabilidnd 
14. seguridad 
15. Servicios sociak3 
16. p o s a n  o estitus sodil 
17. Snpcrvisi6n-tipo de rehieión 
1 8  Supervisión-teenicp 
19. Variedad 
20. Condiciones del trnbajo 
21. P ~ c a c i ó n  
1. Pueda~~ateraienlaquehagausodemishab'f idades 
2.PuedataierkseasSa6ndequecimiplomisobj&o5 
3.Puedaestaroaipsddatodoeltiempo 
4 . P u e d a ~ ~ a o p o s t i m i d a d d e ~  
5. Pueda decir a las de& lo que thm que hsca 
6.Lasmrmiisy~~~)deLcanpsiiiPseohiaven " . 'e 
7 . M i s a l a n o s e a ~ l e a l d e o k a s ~  
8. Seafaci lmantenaamistadcoalos~deeebajo 
9. Pueda paia a pueba mis propias ideas 
10. Pueda eebajar solda (con autonomfa) 
11. Puedabrabajarsmsnitirqutloquehagoesm~rnk incomcto 
12. Pueda obtener monocimiento por mi trabajo 






19. Pueda hacer algo diferente cada dia 
20. Pueda tener buenas condiciones flsicas de habajo 
2 1. Pueda planificar mi trabajo con idepndencia 
Roimds, et al. (1987) señaian los esfueru>s realizados desde la TAL. para demostrar que 
ambas medidas cumplen el supuesto de la conmensurabilidad Estos autores mnoeen que dichos 
esfuenos se han concenmxio especialmente en el estudio de k conmensdilidad de estnictum, y 
menos en la de conceptos y unidades de medida En este sentido los resuiiados de numerosos 
estudios factoriales (sólo de tipo exploratono) lievados a cabo con más de 22.000 sujetos (ver Dawis 
y Lofquist, 1984, p. 82-88 para una revisión) han demostrado que estas necesidades -tanto para la 
medida de la persona como para la del ambiente - se organizm en seis dimensiones, que la TAL. 
denomina vrilores, y son las siguientes: 
1. LA SEGURIDAD: ftems 6,7, 14, 1 7,18 y 20 ......... 14% de varianza explicada 
Grado en que el ambiente de trabajopmporciona estabilidady es predecble. 
2.LA~UT0~0Mh:ftems5,9 ,  13y21 .................. ll%devarianZaexplicada 
Grado en que el ambiente & trabajo estina& lo iniciahba 
3. EL CONFORT: ftems 3 10 y 19 ........................... 6% de variarva explicada 
Grado en que el ambiente & trahajo o- mmodUkrdy m esbes. 
4. EL ALTRUISMO: ftems 8, 1 1 y 15 ........................ 6% de wianza explicada 
Grado en pue el ambiente de i d @ o  fomenta la armonía enire las personas que lo 
componen 
5. LA SENSACIÓN DE LOGRO: ftems 1,2 y 4 ....... 10% de Varianza explicada 
Grado en que el ambiente & trabajo pro^ que el cumplimiento & o&-. 
6. LA POSICI~N/TBTATUS: ftems 12 y 16 ................ 6% de wianza explicada 
Grado en que el ambiente de trabajo proporciona reconocimiento y prestigio pmfeswmI. 
Desde la T A L .  se plantea que estas seis dimensiones constituyen las necesidades que las personas 
tenemos b t e  a nuestra organización y los valores que las organizaciones han de refonar para que 
o c m  el @te dectivo. Además de los estudios de la T.A.L., hay otros estudios que han ufilizado 
necesidades y valores similares para caractervar personas y orgauhciones. Solamente vamos a 
revisar aquellos en los que se hayan sugerido clasiicaciones de necesidades y valores referidas al 
ajuste P-O y se hayan empleado en más de un estudio. 
O'Reilly, Chatman y Caldwell(1991) 
Estos autores construyeron el OCP (Organizotioml Cuíhue ProfiIe) que como revisamos 
en el capitulo 3 (phgs. 115-1 18) es una medida ipsativa que consta de dos escalas: una de 
preferencias individuales y otra de características organizacionales. Se pide al sujeto que 
clasifique los 54 items de que se compone cada una (ver cuadro 4.3.) utilizando la metodología Q 
de Stephenson (1953). Algunos autores han planteado que el OCP es el instnimento más 
apropiado para la operacionalizaci6n del ajuste P-O @.e. Cable y Judge, 1996; Judge y Cable, 
1997; Judge y Bre& 1996, Posner, 1992); su problema es el inherente a todas las medidas 
ipsativas y también que su metodología es costosa y el acceso a muestras amplias se hace dBcil. 
Cuadro 4.3. [tems del OCP (OIReilly, Chatman y Caldwell, 1991) 
8. Asumirriesps 
9. Recawi6n (7) 
10. Aiitowmía 
11. ~ ó n a l a s ~  
12. capncidaddeansilisis 7 
13. R d a r d Q t  al ddaHe (*) 
14. M d a  (*) 
15. orientaasnal* 
16. C h p t k  la iofamaCi6n aui l i  
17. Fomento de una cultiw única en la organizaci6n (7) 
18. Oneniaci6n ha& las pasonas 
19. Impsrcidad 
20. Respeto a l  d u d o  de los individuos 
21. Tolerancia (7) 
22. Informalidad ( 7) 
23. Rigunwidad (7) 




35. d d a d a  de &ento pmfesionai 
36. Alto pago por m bum resdmueoto . . 
37. Seguridad de emplea 
38. Elogio por m buen mdhiento 
39. Bajo nivel de adicto (*) 
40. I M m t m e  al adicto dkdmm@ (*) 
41. Haar ami@ m el tdnjo 
42. Adeaiación (7) 
43. Trabajo en c o l h i ó n  con otros 
44. Entusiasmo por el rrabajo (*) 
45. Trabajar muchas horas 
46. No sentirse prsionado por las normas 
47. Objetivo hacia la Calidad (*) 
48. Sa dikmte a los demás 
49. Buaia repiitación 
50. SaMmeote respoasable 
51. Chimtaciónalosresultados 
52. F'ilo5offi guía clara ( 7) 
53. Fomentode l a a m p m v h d  .. . 
54. Alta Lqankcih (*) 
Nota: Si u m q m m c s  los 54 ítems con los de la TAL.  x o b m  que algunos son e q u i v a l e  (los que m 
tienen ningún tipo de seaal), otros dudosos (los seealados con ?) y otros difaentes (los seealados can '). 
Ravlin y Meglino (1987) 
Como revisamos en el capiíuío 3 (p. 119-121), estos autores se basaron en las investigaciones de 
Comelius, Ullman, Meglino, Czajka y McNeely (1985) con %6 empleados de diferentes 
organizaiones para seleccionar lo que denominarmi "Las 4 necesidades o valores más hpntantes 
de los individuos en relación a la orgdnizacih'' (ver cuadro 4.4.). Ravlin y Meglino (1987) dieron 
evidencia empmca sobre su eficacia en la percepci6n y toma de decisiones. Investigaciones 
postenores (Meglino, et aL 1989; 1992) han d e m d o  que estos valores son estables y que la 
importancia que se le concede a cada uno de elios en el k h j o  depende de la importancia que tenga 
para el individuo. 
Cuadro 4.4. Cuatro valores centrales de Ravlin y Meglino (1987) 
1. Preaeupaeión por los demás 
Se ' porelcuidadoylaatenciónhacialosdemasysepiedeopWn " comola 
ayuda que se presta a loa demás pma ejecutar írabajos diíiciles, el apoyo para los que tienen dificultdes 
o e l ~ ~ 6 n o ~ q u e u n o t i e n e y o t r o B p ~ ~ t a r .  
2. Semación de logro 
Preocupación por el avance de la carrera propia Se operacionaiiza como los comportamientos 
orientados a trabajar mucho, apmvechar oportmidades para aprender y adquirir nuevas habidades, 
tomar responsabiidades adicionales a las propias o &- y di la ~ c a c i ó n  personal por 
el puro cumplimiento de objetivos en el trabajo. 
3. Honestidad 
Se refiere a la transmisi6n precisa de información o negarse a hacer algo que pueda ser 
beneficioso para uno pero perjudicial para otros. Se opemciodza mediante las actuaciones que uno 
r e .  de acuerdo a sus sentimiatos vedaderos, mediante el reconocimiento de ames propios y 
aceptaci6n de sus cwwxencias o el negarse a aprove&use de las ideas de otro en beneficio propio. 
aImpaidd 
Se opemciodza mediante aquellos wmpoaamientos que tienden a la w n s i h i 6 n  de 
m t e s  puntos de vista antes de actuar, juzgar a las pasonas más por sus -tos que por 
s u ~ d a d , ñ c e t e r a  
Numerosos autores (como Judge y B e  1992; y Adkins, RusseU y Werbel, 1994) han 
tomado este mismo planteamiento y utilizado estos valores centrales para sus d o s ,  encontrando 
que el conocimiento de los mismos es esencial para que el individuo decida formar parte de una 
organización y que éstos son un dekmhante importante para el * te  P-O en iérminos de la 
congruencia en- los valores del individuo y los de la orgmkación (ya sea de los supervisores, 
compañeros, etc.). Estos cuatro valores son similares a los del OCP de O'Redly, eí al. (1991) y 
también a las dimensiones de la TAL., aunque el planteamiento de Meglino y Ravlin se refiere 
ímicamente a aspectos intrínsecos del trabajo (e incluye dos más: ' i m e i d a d '  y 'honestidad') y 
no incluye arpectos exlrhsem @.e. salario y reconocimiento) wmo hace la TAL. 
Este enfoque integra varios modelos organhcionaies e incluye numerosas varkóles (ver cuadro 
4.S.), que psentan ciertos p a r a i e h  a las de Ravlin y Meglino (1987) y la T U .  En este caso se 
concede impatanciataato a los aspcios intrbecm como exihsxos deltrabajo y se aiiaden 
ejerce). 
Cuadro 4.5. Clasificación de valores de Bluedom (1982) 
. 
Laprobabiii&ddequeunmrtMduosaoapm&onqwroles~&laogmriroieión 
que le ofrrrwn mqvores beneficios (BhieQm, 1982). 
3. Fomakciós 
EIgmdo en que las normas de la organización son e x p i k h  @lau y Scog 1962). 
A Comunkión instmmenlai 
Grado en que la ir$onnación acerco del desempeño de un rol de trabajo se trammite 
a los miembros de la orgmrizawn (Rice y Bluedom, 1980). 
5. Eansdnd 
Graabenqueun individuopercihgueloque~espropmrC1oIoloquereci~ 
y equivaiente a los indiviáuos de su grupo de refmencio (adaptado de Adams, 1963) 
6. Salario 
Dinero, ben@cbenejicMs y otras c o n d i h h  con wlor ecn>ó>nico que Ia orgmiwción entrega 
a sur emphubspor sup sen>icios (Lawler, 1971). 
7. RntiniEpeión 
EIgradoenqueeldesempeño&unrolenloorgmiizpcwnes~tn>o 
(Rice y Bluedom, 1980). 
8 Integiación de miembms 
E I g a d o e n q u e m d n m i e m b m & l a o r g ~ n ~ m r e l o n o n e s d e n m d e  
la wganMción (Rice y Bluedom, 1980). 
9. q p O ~ d e s  queo6ece el ambiente 
L U ~ y c a l i d o d d e m l e P q u e g u e d m r d e a ~ ( 0 l a c ~ d e s o c r q w m )  
demo de la- ' 'h (Bhiedom. 1979). 
10. ConfWo de Rol 
Lrrprobabilidoddequescirtandos o máspresiones almismo tiempo que h o p  
que ningunofuncione bien (adaptado de Kahn, Wolfe, Quiau, S n d  y Rosentimi, 1964). 
Cipftiilo 4: Planteamiento de h inveaügaeión 
B o u ,  Odom y Dunn (1991) 
Estos autores plantean el estudio de la congruencia entre valores y su relación con variables 
actitudinales. Las necesidades y valores que eUos incluyen están basadas en el modelo de excelencia 
de Pebm y Watennan (1982) y son las siguientes: 
1. Creencia en que "somos el mejor" 
2 Cmencia en h importancia de los de- de ejecución y "hacer el babnjo bienw 
3. Creencia en h importancia de concebir n "ha pemonas mmo individumw 
4. Creeacia en h "S~~perioridad de caüdad y servkmw 
5. Creeacia en que "h iuíotmaüdad'' mejoni h mmaniad6n 
á Creencia de que mnihos miembros de h orginb.dóa deberían ser imovadorca 
y au mmrolnnq que debe* supe- 
Sus estudios plantean que estos valores son esenciales y condicionan el comportamiento de los 
individuos en la organización y sus actitudes hacii las mismas. Es notable que esta orientación es 
diferente a las anteriores y está más centrada hacia la organización. Hemos querido mencionarla 
porque es un enfoque en el estudio del ajuste que proviene más de la P.T.O. y la clasificación de 
valores que plantea tiene aspectos en común con los enfoques que hemos mencionado 
anteriormente; concediendo irnpoifancia a la motivación de logro, las relaciones entre los miembros 
de la organización, etcétem 
En esta misma ünea, mis orientada a la Psimlogio Industrial, también destaca la tradicional 
clasificación de Argyle (1982), que plantea que las motivaciones básicas de las personas en el 
trabajo son las siguientes: 
1. Moüvaci6n Económica: 
1.1. Salano 
12. Equidad entre aportaciones 
(valía y habilidades 
Y 
(&oY -) 
2. Moüvac¡ón Intrúisccn: J 
2.1. Necesidad de actividad 
22.  Necesidad de estimulo y exploración 
2.3. Motivación de logro 
2.4. Motivación de Aubxdización 
3. Motineión S0d.l: 
3.1. Necesidad de afiliación 
32. Necesidad de estatus 
33. Necesidad de reconocin~iento 
3.4. Necesidad de apoyo por parte 
del supavisor 
Aunque queden muchas menciones por hacer, ñnalmente s e b h m o s  el trabajo del equipo 
multidisciilinar de Feij, Whfteiy, Peiró y Taris (1996) que estudia el @wte y adaptación de los 
jóverm a su primer empleo, utilizando una ciasüicación de necesidades y valores muy mtemank, 





1.4. Trabajo EtR.esante 
1.5. Un buen ajuste entre los rcquisii del trabajo y las habilidades y expkxí11i propia 
1.6. Autonomia (poder d e c i  dmo hacer el írabajo) 
2. Necesidades ExMasocns: 
2.1. Oportmidades de avance y promoción dentro de la organki6n 
22. Honuiodetrabajoconveniente 
2.3. Seginidisdeneltrabajo 
2.4. Buen salario 
2.5. Buenas 46 físicas del lugar del trabajo 
Nuestro planteamiento para definir los items que constituyen la medida de ajuste afectivo se 
basa esencialmente en el de la TAL. aunque en términos del ajuste perso~-orgun~ciÓn, por lo 
que también se basa en las aportaciones de la P.T.O. como las que hemos visto en este apartado. Uno 
de los criterios a seguir para la deñnici6n de los mismos es que sean genedes; es decir, que puedan 
aplicarse a cualquier tipo de organizacih y ser mpondidos por todos sus miembros, ya sean 
directivos o puestos inferiores. Hemos elabaado dos cuadros co&os de los seis 
planteamientos pmentados en este apartado tomando como criterio la naiuraieza mirhseca o 
extrínseca de los items (tabla 4.4.) y los factores de la TAL. (tabla 4.5.). Como puede observaise, 
existen ciertos paralelismos entre todas las clasiñcaciones, las cuales d e j a n  tanto necesidades 
intrhecas como exhkeas y las seis necesidades básicas de la TAL. siendo el confort, la 
autonomía y la posición, las menos simílares. A continuaci6n presentamos las necesidades que 
hemos incluido en la definición de *te ofectiw y los d o s  piloto llevados a cabo hasta llegar a 
la clasiñcaci6n definitiva. 
Tabla 4.4. Comparaci6n de las clasiflcadonw de necesidades scgán sean de carieter intrloseco o extrlnseco 
6,7, 14, 17, 20,21,22,23,25,31, 
NECESIDADES 18,20. 32,35, 36,37, 




Tabla 4.5. Comparaci6n de las clasiflcacionw de necesidades según loa factores de la teoría del ajuste laboral 
, 35,36,42,47,51,53. 
4. 3.2., 3.3. 
O'Reüly, et a1 (1991) 
5,9, 13,21. 
3, 10, 19. 
8 , 1 , 5  
1, 2,4. 
Ravlin y M e o  
(198- 
1,2,4,5,6,7, 8, 
9, 10, 11, 12, 13, 14, 
19,24,26,27,28,29, 






























4.4.1.2. Plante~miento de una medida de ajusíepmona-orgoniración 
F.resto que el aiuste afectivo es el objeto de este trabajo y se refiere a la correspondencia 
entre las necesidades de la persona y el grado en que se ven reforzadas por la organización, los 
ítems que proponemos se basan en los ibems intrhems de la TAL. y algunos 
de los items extrhecos @.e. el sueldo, la relación con los compaüeros y la seguridad) expmados 
desde el punto de vista percibido wr Ia m s o w .  De los ítems originales de la T.A.L. ( v h  
cuadro 4.1. y 4.2.) se excluyemn los ítems 5,6,10,11 y 20 porque no se refieren a la dimensibn 
de 'necesidades-recursos' y reflejan aspectos demasiado específicos de la organización que no 
tienen relación con el ajuste ajctivo @.e. la autoridad, prácticas, política y condiciones físicas 
del ambiente) ni son acordes con la cultura española @.e. valoresmomles). Los 16 items restantes 
fueron revisados por ocho jueces expertoszf, quienes examinaron cada uno de los enunciados y 
sugirieron ciertos cambios para su mejor comprensión y que se incluyeran 2 ítems más (que 
aparecen a continuación en negrita). Fmimenie los items resultantes fuermi: 
................................................... l. Estar activo e ilusionado 
.................. 2. Tener amistad con mis companeros de trabajo 
............................... 3. Aportar y poner en práctica mis ideas 
4. Tener oportunidades daras de promoción ......................... 
5. Gozar del aprecio de mi supervisor ................................... 
6. Poder cambiar de tarea con frecuencia ............................. 
7. Que se alabe públicamente mi labor .................................. 
8. Sentir que "soy alguien" en mi grupo de trabajo ................. 
9. Tener daro lo que se espera de m1 ................................... 
10. Sentir que mi trabajo es 1 3 1  .............................................. 
1 l .  Poder ayudar a los demás ................................................ 
12. Estar seguro de que hago las cosos blen 
13. Cumplir con mis objetivos ................................................. 
14. Obtener un sueldo compeotivo .......................................... 
15. Poder planificar mi trabajo ................................................. 
16. Tener un puesto de trabajo estable ................................... 
17. Disponer de información adecuada 
18. Poder tomar decisiones por mi cuenta ............................... 
(item 3 de la T.A.L.) 
(ítem 8 de la T.A.L.) 
(ítem 9 de la TAL.) 
(item 4 de la T.A.L.) 
(ítem 17 de la T.A.L.) 
(ítem 19 de la T.A.L.) 
(ítem 12 de la T.A.L.) 
(item 16 de la T.A.L.) 
(item 18 de la T.A.L.) 
(item 1 de la T.A.L.) 
(item 15 de la T.A.L.) 
(item 2 de la T.A.L.) 
(item 7 de la T.A.L.)i 
(item 21 de la TAL.) 
(ítem 14 de la T.A.L.). 
(item 13 de la T.A.L.) 
Estudio Piloto 1: Planteamiento del cuestionario de necesidades bhsicas 
Desde la T.A.L. se plantea que estos ítems se o r g a n h  en seis dimensiones básicas, 
hipótesis que ha obtenido apoyo empírico en numerosos estudios. Sin embargo, dado que aquí 
hemos eliminado 5 de sus ítems y que la categoría 'confort' queda representada sólo por 1 ítem 
(el 18), decidimos descartar esta categona. Asimismo, como se refleja en el cuadro 4.5, la 
'posici6nn' y 'la autonomía' son las categorías menos similares a las restantes clasificaciones, por 
lo que decidimos considerarlas como una categoría única a la que denominamos 
'reconocimiento'. En defulltiva, en este primer estudio piloto pretendemos estudiar el grado en 
que los 18 ítems pueden agruparse en cuatro necesidades más generales, que son las siguientes: 
RECONOCIMIENTO: Grado en que la organización nos transmite entusiasmo y 
estimulación. nos hace estar activos, incentiva nuestras ideas, nos refuerza constantemente 
y fomenta nuestra promoción personal y profesional. 
Items l. 3, 6, 7, 8 y 9 
APRECIO: Grado en que la organización fomenta la participación. el trabajo en equipo, 
facilita y colabora en la mejora de las relaciones personales y está dispuesta a escuchar. 
apoyar y dar solución a los problemas de todos. 
lterns 2, 5, 10 y 11 
LOGRO: Grado e n  que la organización fomenta la autonomía, permite tomar decisiones 
individuales y reconoce nuestro trabajo con un salario adecuado y se preocupa por nuestra 
promoción laboral. 
Iterns 4, 13, 14 y 18 
SEGURiDAD: Grado en que nuestra organización potencia la estabilidad en el puesto, 
establece unas reglas precisas y duraderas, se preocupa por damos formación e 
información y permite trabajar sosegadamente. 
lterns 12.15, 16 y 17 
Para comprobar si el contenido de cada uno de los ítems describe adecuadamente la 
categoría hipotetizada se obtuvo el 'índice de conmuencia ítem-objetivo' de Rovinelli y 
Hambleton (1977). Este índice recoge el grado de acuerdo o desacuerdo que existe entre jueces 
expertos sobre la congruencia entre cada indicador (ítem) y el objetivo teórico para el que ha 
sido propuesto. Se elaboró un cuestionario (ver Anexo 1) en el que se pedía a los sujetos que 
valorasen el grado en que cada ítem describía cada uno de los cuatro objetivos. Contaban con 
tres opciones de respuesta: ~f (expresando la opción: +1) en caso de que opinaran que el ítem se 
relaciona con el concepto; NO (-1) en el caso contrario; y ? (O) en caso de duda. El indice 
Rovinelli y Hambleton (1977) osciia entre +1 y -1, y se obtiene mediante la fórmula: 
Siendo, IJk e l  indice de congruencia del ítem k en el  objetivo I; N el número de objetivos, n el 
número de jueces de contenido, la evaluación (+1, -1 6 0) del ítem k como una medida del 
objetivo i por el  especialista j. 59 jueces (25 de ellos del entorno de la banca y el  resto de 
diferentes entidades de tipo público y privado) contestaron el cuestionario. 
RESULTADO& 
Los resultados obtenidos para cada uno de los ítems en su objetivo aparecen en la tabla 4.6. 
Tabla 4.6. Rcsultadoe del índice de congrnencia item-objetivo de RovineUi y Hambleton (1977) 
- 
hdice de Rovinelli y 
)úoiibktni (1977) 
REcoNocmlENm 
Estar activo e ilusionado 
Aportar y poner en práctica mis ideas 
Poder cambiar de tarea con frecuencia 
Que se alabe públicamente mi labor 
Sentir que 'soy alguien' en mi gmpo de irabajo 








Tener amistad con mis companeros de trabajo 
Gozar del aprecio de mi supe~sor 
Sentir que mi trabajo es útil 






Tener oportunidades claras de promoción 
Cumplir con mis objetnros 
Obtener un sueldo competitivo 






Estar seguro de que hago las cosas bien 
Planificar mi babajo 
Tener un puesto de babajo astabla 





Rovinelli y Hambleton (1977) establecen el punto de corte en .70 para decidir si un item 
es apropiado como indicador de un objetivo. Como se observa en la tabla 4.6., los ítems han 
obtenido valores bajos para el índice de congruencia y muy pocos superan este criterio (aunque 
hay algunos que destacan dentro de cada definición; los cuales hemos seflalado en negrita). Este 
hecho puede justificarse primero en las condiciones de la recogida de datos, las d e s  no fueron 
controladas en todos los casos y el tipo de muestra (sector banca y funcionarios); y segundo en 
que este índice presenta el inconveniente de que el juez valora la adecuación del ftem en todos 
los objetivos (no solamente en el suyo) y por tanto es sensible a las evaluaciones recibidas por el 
indicador en su objetivo y en los restantes. En este sentido, Hambleton (1984) seeala que el 
índice B plantea intermgantes que aún no han sido respondidos (como por ejemplo si el índice 
es sensible al número de jueces o al de conceptos evaluados) y presenta el inconveniente de no 
recoger los juicios directos sobre la calidad de los indicadores, requerir muestras amplias de 
sujetos, ocupar mucho tiempo y resultar tedioso para los jueces. 
Puesto que los resultados obtenidos fueron tan flojos, decidimos repetir el estudio pero 
utilizando uno de los procedimientos alternativos para obtener el índice congruencia item-objetivo 
propuesto por Hambleton (1984, pág. 210 y 224). Este procedimiento consiste en la evaluación 
directa de los items pero solamente en el objetivo correspondiente. Tiene la ventaja de ser más 
sencillo, requerir menos tiempo para contestarlo y que los resultados pueden analizarse a travds 
de análisis descriptivos. Al igual que en el primer cuestionario, en este segundo formato (ver 
Anexo 11) se daba al sujeto una breve def~c ibn  de cada uno de los objetivos (reconocimiento, 
aprecio, logro y seguridad) y m8s tarde se pedia que contestara especificando el grado en que 
cada uno refleja adecuadamente su contenido a partk de una escala de respuesta tipo Likert de 5 
puntos (1 :mal, 2: reguiar, 3: bien, 4: muy bien, 5: excelente). 
Este cuestionario fue contestado por 65 personas (distintas a las del primer estudio), 
todas ellas pertenecientes a una misma entidad bancaria española y ocupando diferentes puestos 
dentro de la red comercial de oficinas (operativo, medio y directivo). Los sujetos valoraron el 
grado en que cada uno de los ítems podía ser representativo de la categoría hipotetizada. Se dejó 
una apartado abierto a sugerencias. Los resultados obtenidos para la muestra de 65 sujetos 
aparecen en la tabla 4.7. 
Cipítalo 4: PInntadento de L iivesüg8ci6n 
Tibia 4.7. Anáüsii descripíivo de los ítem 
El criterio para decidir si un ítem es buen indicador de una categoría se establece en 
aquellos cuya media supere el valor 3.00 (es decir, "el lietn &s&k, bien el concepto'); siendo 
los valores entre 4.00 y 5.00 indicadores de que el ítem es muy bueno o excelente para definir el 
I ! 
concepto o categona propuesta. Si se comparan las tablas 4.6. y 4.7. puede observarse que los 
resultados son similares, y que unos ítems destacan más que otros en cada categoría: 
En la categoría 'reconocimiento', los ítems que obtienen mejores valoraciones tiente a 
los demás son el 7 y 8. Este resultado también se encontró en el estudio anterior (ver tabla 4.6.), 
por lo que ambos items parecen buenos indicadores de la necesidad de reconocimiento. En 
cuanto al ítem 7 (...que se alabe públicamente mi labor) algunos sujetos sugirieron que el verbo 
"alabar" no se entendía y causaba confusión, por lo que lo sustituimos por la expresión 
"reconocimiento público del trabajo". Lo mismo sucedió con el ítem 8 que se cambió por 
"sentinne importante en mi grupo de trabajo". En cuanto a los restantes ítems, solamente el ítem 
9 ("tener claro lo que se espera de m?') y el ítem 1 ("estar activo/a e ilusionado/a") superan el 
criterio de aceptación, aunque por muy poco. Sin embargo, el ítem 3 (..."aportar y poner en 
práctica mis ideas") y el 6 (..."poder cambiar de tarea confrecuencia"), obtienen puntuaciones 
medias inferiores a 3.00 y presentan asimetría positiva lo cual hace pensar que no son 
representativos de esta categona. Lo mismo ocurre con el ítem 18 (...poder tomar decisionespor 
mi cuenta) que había sido previamente asignado a la categona 'logro'; y con el ítem 15 (...poder 
planificar mi trabajo) asignado a la categoría 'seguridad' que puntúan más bajo y, junto a los 
items 3 y 6, son los únicos ítems del listado que presentan asimetría positiva. 
En defmitiva, estos resultados sugieren que la agrupación que planteabamos en un 
principio no es adecuada y que resulta necesario plantear una categoría diferente a la 
especificada para los ítems 3, 6, 15 y 18. En este sentido, la dehición inicial que dimos al 
'reconocimiento' (ver p. 159) puede desdoblarse en dos: (1) el reconocimiento en sí de 
diferentes aspectos del trabajo (con los ítems 7 y 8); y (2)  el grado en que la organización 
reconoce la autonomía de sus miembros para tener ideas y aplicarlas, planificar el trabajo y 
tomar decisiones (ítems 3,6 ,  15 y 18). Esta última se refiere a la 'autonomía' en el trabajo y su 
inclusión implica el volver a una de las categorías de la T.A.L. previamente descartada. 
En cuanto a la categoría del 'aprecio', todos los ítems superan la puntuación media 3.00 
aunque, como ocurría en la primera recogida de datos, los ítems 5 (...gozar del oprecio de mi 
supervisor) y 10 (..sentir que mi trabajo es útil) son peores frente a los ítems 2 (..."tener amistad 
con mis compañeros de trabajo") y 11 (..."poder ayudar a los demás") que en este caso son 
calificados como muy buenos o excelentes y presentan el rango más inferior (igual a 3). Por 
último, con las categorías del 'logro' y la 'seguridad' ocurre un patrón similar al de la tabla 
4.6., encontrihdose items dominautes en ambas (el 4 y 13 para el logro y el 16 y 17 para la 
seguridad) y lo contrario para los ítems 15 y 18, los cuales, como comentábamos m8s arriba, 
podrían encuadmse más adecuadamente en la categoría de la 'autonomía'. 
Junto a las valoraciones, algunos sujetos anotaron sugerencias. Varios sujetos sugirieron 
que debía incluirse algún ítem que hiciera referencia a la importancia de realizar un trabajo 
motivador, agradable y que nos mantenga ocupadoslas todo el tiempo. Estas ideas coinciden en 
cierta manera con el ítem 1 (al que hemos denominado ..." estar rrcrivoío e ilusionado/an e 
incluido en la categoría 'reconocimiento'); y el ítem 3 (..."Pueda estar ocupadoía todo el tiempo") 
de la T.A.L., el cual habiamos eliminado previamente, pero podría considerarse de nuevo. 
Ambos ítems e&arían en la categoría de la 'autonomía'. 
En suma, este estudio piloto nos ha proporcionado información sobre el grado en que los 
ítems que habíamos asignado a cada categoría son representativos de cada una de las mismas y 
fácilmente comprensibles en su contenido. Globalmente, los resultados de la valoraci6n de estos 
124 sujetos han moseado que aígunos ítems son buenos indicadores de su categoría (como los 
ítems 7 y 8 para 'reconocimento'; 2 y 11 para 'aprecio'; 4 y 13 para 'logro'; y 16 y 17 para 
'seguridad') pero otros son más confusos (especialmente los ítems 3, 6, 15 y 18) y no parecen 
encuadrarse adecuadamente en ninguna de ellas. En consecuencia, a las cuatro categorías 
propuestas sobre las necesidades básicas que las personas valorarnos en el trabajo y la 
orgaaizaci6n en este estudio piloto, se le puede añadir una más, que sería aquella que se refiere 
al grado en que disponemos de autonomía para 'tomar decisiones', 'planificar el trabajo', 'tener 
ideas y ponerlas en práctica', y 'poder cambiar de tarea' (ítems 3, 6, 15 y 18). Asimismo, 
también puede incluirse el item sugerido por los sujetos y que a su vez se corresponde con el 
ítem 3 de la TAL. previamente eliminado ("estar onq>odda todo el tiempo''), con lo que la 
clasificación de necesidades quedaría como se muestra en el cuadro 111. 
- - - -  ---- - - - - -  -- -- Y 
CUADRO III: /terna propuestos para la estructura de cinco factores 
RECONOCIMIENTO: 
Esté activola e ilusionadola 
Se rec~~ozca públicamente mi trabajo 





Pueda ayudar a los demás 
Sienta que mi trabajo es Útil. 
LOGRO 
Yo obtenga un sueldo competitivo 
Cumpla con mis objetivos 
Tenga oportunidades claras de promoción 
AUTONOM~A 
Puedacstarocupado/atodoeltiempo 
Pueda tomar decisiones por mi cuenta 
Pueda cambiar de tarea con frecuencia 
Pueda aportar y poner en práctica mis ideas 
Pueda planiñcax mi trabajo 
SEGURIDAD 
Tenga un puesto de trabajo estable 
l%sté seguro de quc hago las cosss bien. 
Disponga de información adecuada 
Estodio Piloto 2: Anhüsis de la conmensurabiüdad de los ítems 
Por último, llevamos a cabo un estudio piloto para examinar la estructura factorial 
subyacente a los 19 ítems planteados para la medida subjetiva de ajusteperso~-orgunización. 
Para ello, preparamos un nuevo cuestionario (ver Anexo iiI) en el que se presentaban los items 
en tkrminos de: (1) la valoración de la immrtancia de cada uno para la persona (Pmrr ml a 
importanre que..), lo cual constituye la medida de la persona (P); y (2) el grado en que la persona 
percibe que su organhción fomenta los mismos (Para mi orgoniurcIdn S importante que..), que 
constituye la medida de la organización (0). Los ítems aparecen en el siguiente orden: 
l.. . Yo obtenga un sueldo competitivo 
2... Tenga un puesto de trabajo estable 
3.. Pueda estar ocupadda todo el tiempo 
4. .. Goce del aprecio de mi supervisor 
5.. Esté activda e ilusionadda. 
e.. Pueda tomar decisiones por mi cuenta 
7.. Cumpla con mis objetivos 
8... Tenga oportunidades claras de promoción 
9.. . Tenga amistad con mis compafieros de trabajo 
10 ... Pueda ayudar a los demas 
11 ... Se reconozca publicamente mi trabajo 
12...Me 'sienta importante" en mi grupo de trabajo 
13 ... Pueda cambiar de tarea con frecuencia. 
14...Tenga clam lo que se espera de mi. 
15...Pueda aportar y poner en práctica mis ideas 
16. ..Sienta que mi trabajo es útil. 
17 ... Esté seguro de que hago las cosas bien. 
18 ... Pueda planificar mi trabajo 
19 ... Disponga de información adecuada 
Este estudio tiene como objetivo encontm la estructura factorial más apropiada para estos 
ítems tanto para la medida de P como para la de O, y analizar si éstas cumplen el supuesto de la 
conmensurab'üidad. Como revisamos en el capítuio 2 (véase p. 37 - 41) 'b conmensutabNidad se 
r e k s  al gta& en que las medidas de P y O se expresan en dommios k W a x  similams o 
m ~ .  Como hemos se&iado en diferentes apartados de este trabajo, este requisito es uao de 
los condicionaates en la medida del ajuste más discutido pero al mismo tiempo menos estudiado y 
contrastado empíricamente. Su justiñcacibn reside en el tipo de medida de ajuste se emplee* 
- --- - 
siendo especialmente importante para aquellos estudios que requieran la construcción de 'indices de 
ajuste' a partir de la medida separada de sus componentes @.e. d = O-P). Dado que en este trabajo 
utihremos índices basados en puntuaciones diferenciales, es necesario que nuestras medidas sean 
sllnilares. El análisis de la c o n m d i d a d  suele llevarse a cabo a partir de los criierios 
establecidos por Rounds, Dawis y Lofqukt (1987), que seilalaron que este requisito debe c e n m  
en tres criterios relevantes (ver pág. 37-39 para una desdpci6n detallada de cada uno): 
l. La conmenrurabilldad de conceptDs o desaipcidn de las Caractersiiws de la persona y de la 
organización r n d i  d0min.m wrmptuk paraparalelos se demuestra ya que hemos uf ihdo los 
mismos items para evaluar la medida de P y la de O (ver Anexo JJI). 
2. La conmensurabilidad de unidades de medida o descripa6n de las caracterisücas de la persona y 
del ambiente ublizando un intervalo de medida equivalente se demuesíra ya que hemos utilizado 
una escala tipo Likeri de 5 puntos (1 mada implante y 5:muy importante) para ambasmedidas. 
3. La conmensurabilidad de eatniciun o la organización paralda y equivalente de las dimensiones 
tanto de las características de P como de O, se demuestm comprobando que ambas medidas 
obtienen estructuras factoriales similares m e d i t e  anáüsis factoriales exploratorios y/o 
confjrmatorios. En nuestro trabajo, nos basamos esencialmente en la estructura propuesta por la 
TAL. pero dado que hemos hablado de otras clasicaciones también examhammos las 
siguientes hipótesis: 
HiD6tesis: 
M& de 4 fadores: 1 M& & S f m :  1 Moddo & lo T A L  1 MoaWo & 2 fadores:l 
Reconocimiento: 
~, -. ~ . -~ 
Seguridad: 
items 2.17.18 y 19. 
- - 7  -. -. - , - 
Seguridad: Logro: items 7 y 8. 
14. 
¡tems2,17y 19. I -- Reconocimiento: I 
1 Reconocimiento: 
1s 5, 11. 12 y 14. 
Scgiiridad: 
¡tems l. 2.4 y 14. 
Antonomli: 
ltems 6.15 y 18. 
Altruismo: 
hwns 9 y 10. 
Confort: ibms 3 y 
ltems 5, 11, 12, 13, 14 y 
15. 
Aprecio: 





hems 3, 6, 7, 8 - -  I 
12, 13. 15y 18. 
Necesidades 1 
Aprecio: 




Muestra y pracedimiento: 
En este caso obtuvimos datos de 115 sujetos procedentes de diferentes ámbitos: El 55% 
procede de la red comercial de una entidad bancaria espaííola (operativos, wmerciaies y 
directivos); y el resto de diferentes entidades y empresas todas ellas de carácter públiw @.e. 
. . Ministerio de Sanidad e INSALUD). De los 115 cuestionarios respondidos, se utilizaron el 95% 
de las respuestas (109 sujetos) ya que los restantes estaban incompletos. 
La tarea a realizar para cumplimentar el cuestionario consistía primero en que los sujetos 
valorasen en la columna derecha la importancia que otorgaban a cada uno de los ítems, y más 
tarde, volviesen al principio y anotasen en la columna izquierda su opinibn sobre el grado en 
percibían que su organización valoraba cada uno de los mismos. Asimismo, se informaba a los 
sujetos que sus respuestas se.rían anónimas y confidenciales. 
Anhüsis de datos: 
Para evaluar la bondad de ajuste de los cuatro modelos planteados a los datos llevaremos 
a cabo análisis factoriales de tipo confmatorio separados para la medida de P y la de O." 
Dadas las características de las variables y los resultados que se espera encontrar en cuanto a su 
distribución (asimetria y no-nonnaiidad), utilizaremos el mitodo de estimación de parámetros 
de mínimos cuadrados generalizados (GLS, generalized least squares) que realiza los análisis a 
partir de la matriz de correlaciones. 
La bondad del modelo se determina a partir de diferentes índices de bondad de ajuste 
global entre los que se encuentra el test x2, que es uno de los más utilizados. Dicha pmeba 
permite determinar el grado de ajuste esWtico con que el modelo propuesto reproduce los 
datos observados. Se considera que existe un buen ajuste cuando el valor no resulta 
estadísticamente significativo. Sin embargo, esta pmeba es muy sensible al tamafío de la 
muestra, de modo que con muestras grandes práctkmmte cualquier modelo sería recbamdo 
(véase Bollen y Long, 1993; Marsh, Balla y McDonald 1988), por lo que se recomienda la 
-"Caber que la muesba u t i i i i  (109 sujetos) es muy reducida para este tipo de anYisis. pem ei sshdio 
. . llevado a cabo en este apartado es de tipo piloto y sus resuiiadcs wn sólo -0s. Aumismo, anPilisis 
p&&ores Ilevadn a cabo este mismo objativo mn una m h  seisMas mayor que Brta. 
utilización de otros índices. Aunque este problema no afecta a nuestro estudio, cuya muestra es 
reducida, obtendremos algunos de los índices revisados por Marsh, et al. (1988) específicamente 
para el análisis factorial c o ~ r i o ,  entre los que se encuentra la familia de índices de 
bondad de ajuste que ofrece el programa LISREL (J6reskog y Sorbom, 1993): El índice GFI 
(goodness of fit index) que mide la cantidad de varianui y covarianza relativa que explica el 
modelo hipotetizado, el AGFi o índice de bondad de ajuste ajustado a los grados de libertad 
(para ambos se considera que el ajuste mejora a medida que su valor se aproxime a 1) y el 
promedio de residuos (RMR) y de residuos estandarizados (RMRS) que mide la discrepancia 
entre la matriz de covarianzas (o correlaciones) estimada y observada y según Browne (1990) 
se considera que existe un buen ajuste en valores I .O5 y un ajuste aceptable en do re s  en tomo 
a .80. Asimismo, se obtiene el índice de ajuste normativo (NF'I, normed fit index) de Bentler y 
Bonett (1980) y el índice de ajuste no-normativo (NNH, non-normed fit index) de Tucker y 
Lewis (1973) que comparan el modelo hipotetizado con el modelo nulo en el que existe 
independencia completa entre las variables (se consideran apropiados cuando adoptan valores 
superiores a .90). Los estudios de simulaci6n de Marsh, et al. (1988) mostraron que el índice 
Tucker-Lewis (1973) es el que proporciona mejores predicciones y el h ico que no se ve 
influido por el tamaflo de la muestra. Por último, también se obtienen el indice de parsimonia 
PNFi (parsimonious nomed M index) de James, Mulaik y Brett (1982) que consiste en el 
producto del índice NFI y el cociente de los grados del libertad del modelo propuesto y del 
modelo nulo y el índice PGFI (parsimonious goodness of fit index) de J6reskog y Sorbom 
(1993) que es similar al anterior pero referido al índice GFi. Estos índices penalizan el uso de 
demasiados parámetros y son complementarios a los índices de bondad de ajuste. Todos los 
análisis confírmatorios se llevan a cabo mediante los programas LISREL v8.12.a. de J6reskog y 
SBrbom (1993). 
En cuanto al análisis de la conmensurabilidad de estmctm se evalúa a partir de la 
comparaciónde laeslructum factorial obtenida para los ítems d e P  y de Oen cada uno de los 
modelos hipotetizados. Para ello emplearemos dos de los índices de comparación entre -res de 
los que revisamos en el capitulo 2: el índice de congruencia Ci2 y el indice RMS (ver fórmulas en 
pig. 39). 
RESULTADOS: 
En la tabla 4.8. se presentan los esbdbtiws descriptivos y pruebas de normalidad 
(KolmogoruvSmimv) para los 19 ítems en la medida de la persona (P) y de la o r g k i ó n  
(O). Como se observa, los resuitados indican una tendencia a valorar más positivamente la 
medida de P que la de O. Es decir, los sujetos consideras bastante o muy importantes (medii 
entre 3.36 y 4.74) cada uno de los aspectos del trabajo pero opinan que sus organizaciones les 
conceden menor importancia (medii entre 2.43 y 4.45). Asimismo, las puntuaciones en P 
presentan menor dispersión, hecho que se justifica en que los sujetos pertenecen a distintas 
organizaciones (si pertenecieran a una misma organización, podría interpretarse como falta de 
''cristalización" entre sus miembros). Las distribuciones presentan asimetría en ambas medidas, 
con tendencia negativa en P y positiva en algunos items de O. Las pniebai Kolmogorov- 
Smimov indican que todos los ítems se encuentran lejos de la distribución normal @ < .005), 
excepto los items 12,9,8 y 15 pero solamente en O. 
Tabla 4.8. AnPWis descriptivos y pruebas de normalidad para laa ltems 
Capitulo 4: Pianteamiento de Ii imrestigaci6a 
En la tabla 4.9. aparecen las correlaciones entre las variables de P y O a partir de las 
cuales se efectúan los análisis factoriales confmatonos. Como se observa en la diagonal 
principal, las correlaciones enire los ítems de las dos medidas son bajas (entre -.O3 y .29) y sólo 
hay siete significativas (ítems 5,  11, 4, 9, 1, 6 y 18), lo cual puede interpretarse como que los 
sujetos han contestado de forma diferente en ambas medidas, salvo para los siete íterns, o que 
están muy ajustados en esas características del trabajo. 
Tabla 4.9. Matriz de correlaciones entre Lns variables de la medida de P y de O' 
Por encima de la diagonal: Correlaciones entre los [tems para la medida de P 
Por debajo de la diagonal: Correlaciones enire los lterns para la medida de O 
En la diagonal principal: Correlaciones entre los ltems para la medida de P y O 
A continuación se presentan los resultados de los análisis factoriales confumatorios para 
cada uno de los cuatro modelos. Para simplificar la presentación de datos, lo haremos de forma 
gráfica, ofi-eciendo la estimación de los parámetros de medida y de residuos tanto en la medida 
de P y de O para cada uno de los modelos (ver figuras 4.1. a 4.4.) y una tabla resumen con los 
índices sobre la bondad de ajuste para cada modelo (tabla 4.10.). 
Capítnio 4: Pluiteamiento de la investigación 
Figura 4.1. Padmetros de medida y estmctriraies del modelo de 4 factoren 
Nota: El: Reconocimiento, &: Aprecio, 53: iogm, b: -dad. Se han tomado las solUaon*i estandariradar m 
los p h ~ e u o s  de medida y las no estan* psra sus nsiduos y p a r h e m  esbuchuais @or encima: 
parámetms en P; par debajo y en cursiva: parámekos en O). Las h, s61o son s i ~ c a t i v a s  pm h ~ ,  44.1 , 
- - ---m - b , r  Or.4. 
Cip6huo 4: Pianteuaiemto de Ii hvsrdlpción 
Figura 4.2. Panímetros de medida y estructurales del modelo de S factores 
Caplioio 4: Pianieamiento de L invmtigación 
Ngnra 4.3. Parámetros de medida y wtrnctoraks del modelo de L. T A L  
Nota: gl: ScguridaQ b: Autonomis, b: Alúuismo, i&: Confoit, 55: m, 56 Reamchiento. Se hao tomdo Iir 
solueicms escimdanzadas para los paidmcbos de medida y las no cstandarizadan peia s<a miduos y pdmcms 
-S @or "ima: parámctros en P: por detajo y m cursivo: parámehos m O). Las +L, sólo son 
significativas para: b.1 ,03.1 ,06.1 ,432 . $52 Y 062 
-
Cq&b I: PLateamhato de h hivedgación 
Tira 4.4. Patámetros de medida y estruchirales del modelo de 2 factores 
Nota: 5,: necesidades inúúsecas, 52: necesidades extrlnsecas. Se han tomado las solueinics estandarizadas para Iw 
parbebus de medida y las no estandari2adas para sus residuos y primebus estructurales @or encima: pfmímetros 
en P; por debajo y en cursiva: padmetros en O). 
Cipítiilo 4: Plintenmieuto de Ii invcsOgnción 
Tibia 4.10. indica de ajuste para la6 modelos 
Nota: GFI (Goodnes oí M index); AGFI (Adjusted goodnes oí íii index); RMR (Root mesn squared midual); 
RMRS (Standard¡¡ mot mean squared residual); NFI (No& M mdex): NNFI (Non-normed M indexl: PGFl 
(Parsimonious goodness oí M index).; PNFl (~arsimoni& namied ii i d ) .  
Los resultados de los análisis factoriales confirmatorios más favorables son para el 
modelo de 6 factores de la T.A.L. (ver figura 4.3.). En la tabla 4.10. se presentan los índices de 
bondad de ajuste en la medida de P y O para los cuatro modelos Como se observa, aunque la 
muestra sea reducida, el estadístico XZ es signiñcativo @ < .005) en todos los casos y en ambas 
medidas (excepto en el modelo de dos factores que tiene menos variables observadas y 
parámetros) por lo que los modelos no representan adecuadamente la variabilidad de los datos. 
En cuanto a los demás índices de bondad de ajuste, los índices GFI y AGFI adoptan valores 
superiores a .90 solamente en el modelo de la T.A.L., (.93 para P y .99 para O) mientras que en 
los restantes modelos los valores son bajos. Los índices RMR y RMRS presentan un patrón 
similar, siendo aceptables ( S  .05) solamente para el modelo de la T.A.L. y para el modelo de 
dos factores (tambien derivado de la T.A.L.), por lo que en los restantes modelos existen 
diferencias importantes entre la matriz de correlaciones de los datos y la reproducida por el 
modelo. Los índices NFi y NNFI están próximos a .90 (criterio comúnmente aceptado como 
indicativo de bondad de ajuste) solamente en el modelo de la T.A.L. y en el de dos factores. Sin 
-- 
- - - -  - - - - -  I 
embargo, los índices PGFI y PNFI se encuentran próximos al valor .60. por lo que ninguno de 
los modelos es demasiado parsimonioso. 
En síntesis, los resultados de los aniilisis muestran que la estructura que mejor describe a 
los items es la del modelo de seis factores de 'la teoría del ajuste laboral'. Este resultado se ve 
reforzado por el apoyo teórico y empírico que ha recibido esta teoría en la investigación 
anterior, hecho que tambien puede considerarse como indicador de la bondad de ajuste del 
modelo. Los resultados en cuanto a los indices de cmnpamción de la estnictuia factorial obtenida 
paralosftemsdePydeO~cadaunodelosmode1oshipo~se~tanen]atabla4.11. 
Tabia 4.11. Índices de comparación entre factores C12 y RMS 
Como se observa, los valores obtenidos para el mdice de congruencia Ci2 en los Wom de 
todos los modelos (entre .92 y .99) supaan el criterio de aceptación ( > .M), hecho que puede 
justificarse en que todos los parámetros son positivos y del mismo signo, por lo que los valores 
de C pueden haberse inflado. En cuanto al índice. RMS, los remitados discriminan . . .  mejor entre la 
simiiaridad de las saturaciones en los EIctaes (S .20), siendo apropiados casi para todos los casos. 
En sintesis, los remitados obtenidos en este estudio piloto indican que la estnictuia de seis fictores 
de la T.A.L.parece apropiada para la medida de P y O, y que sus ítems son conmensurables a nivel de 
estructura 
Conelnsi6n y cuestionario fmal 
Los estudios piloto llevados a cabo en este apartado en definitiva han procurado una 
traducción al castellano de los iterns de la medida del quste en la dimensión necesidades- 
recursos planteada desde la 'teoría de ajuste laboral' (o TAL.) de Dawis y Lofquist (1984). Como 
hemos revisado, esta medida es similar a otras medidas de ajuste P-O basadas en la congruencia 
entre valores. En el primer estudio piloto, evaluamos el contenido de los items y el grado en que 
definen las 6 necesidades básicas de la TAL. apropiadamente. En dichos eshidios tratamos de 
reducir dichas necesidades a categorías más generales; sin embargo, tras sucesivas 
modiñcaciones, los multados mostraron que la clasificación de la T.A.L. era la más apropiada. 
Los análisis factorides confinnatonos llevados a cabo en el segundo estudio, tambikn indicaron 
que el modelo de 6 factores de la T.A.L. es el que obtiene mejor ajuste. Por tanto los items 
definitivos para la medida separada de la p w n a  (P) y la organización (0) son los siguientes: 
Como puede observarse, h a h e n t e  solamente se incluyen 15 items, descartandose el 
ítem 5 (...'Est& activoia e ilusionaddam); el item 16 (...'Sienta que mi trabajo es útil'); el item 17 
(..."Este segum de que hago las cosas bianm); y el item 19 (...'D¡nga de infonnaci6n adecuada'? - 
Pui d €a Unportante que.. 
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
Pui mi orgniudón 
a importante que.. 
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
... Yo obtenga un sueldo mrnpetitivo ................... 
... Tenga un puesto de trabajo estable ................. 
... Pueda estar ocupadda todo el tiempo ............ 
... Mi wpeMsor me apoye ................................... 
... Pueda tomar decisiones por mi cuenta ............ 
... Cumpla con mis objetivos ................................ 
... Tenga oportunidades daras de promoción ...... 
... Tenga amistad con mis annpalieros de trabajo 
... Pueda ayudar a los demás ................................ 
... Se reconozca públicamente mi trabajo .............. 
... Me 'sienta importanten en mi grupo de trabajo.. 
... Pueda cambiar de tarea con frewenaa ............ 
... Tenga clam lo que se espera de m[ .................. 
... Pueda aportar y poner en p r á h  mis ideas .... 
... Pueda planificar mi trabajo ................................ 
del listado de items del estudio piloto 2 (ver p. 162). Estos cuatro items no se corresponden con 
ninguno de la T.A.L. (salvo el item 5 que tiene que ver con el ítem 1 referido al 'uso de 
habilidades') y alguno de ellos resulta repetitivo (por ejemplo el item 19 en relación al item 18 
de la T.A.L.). En suma, estos ítems constituyen la medida separada de la persona (P) y la 
organización (0)  a partir de la cual más tarde se construirá la del ajuste P-O -el procedimiento 
seguido para la construcción de las puntuaciones de ajuste se describe en el apartado 4.5. Cabe 
esperar que esta medida refleje las 6 necesidades básicas de la T.A.L.: 'seguridad', 'autonomía', 
'logro', 'altruismo', 'confort' y 'reconocimento', pero es necesario que un estudio con una 
muestra mucho más amplia (en nuestro caso, 591 sujetos) examine esta hip6tesis. 
Medida directa de ajuste persona-organización 
Además de operacionalizar el ajuste P-O mediante la construcción de índices a partir de 
la medida separada de P y de O, vamos a emplear una medida directa del ajuste de 1 sólo item. 
En definitiva. ¿En qué medida crees que los aspectos del trabajo que más valoras coinciden o se 
corresponden con los de tu organización y sus empleados? (Marca uno cruz en uno de lm mspuesllao) 
Nada en absoiuto ( ) Poco ( ) Valor medio ( ) W n t a  ( ) Mucho ( ) 
Nota: Adaptado al castellano de Cable y Judge (1996. p.299) 
Como veíamos en el capítulo 2 @. 29-31) estas medidas han sido muy criticadas. Presentan la 
ventaja de no requerir la construcción de 'índices de ajuste' por lo que evitan sus problemas 
@.e. el anhiiiis de la conmensurabilidad), sin embargo pierden en fiabilidad y solamente 
informan sobre el ajuste P-O, no sobre sus componentes separados. Pese a esto, algunos autores 
recomiendan su uso junto a otras medidas de ajuste @.e. Cable y Judge, 1996; Bretz y Judge, 
1994) para contrastar si predice sus efectos de forma similar. Aquí examinaremos los efectos de 
esta medida junto a los 'índices de ajuste' d, 1 y 8. 
Capítuio 4: Planteamiento de L invrrügaa6n 
4.4.2. MEDIDAS DE LAS CONSECUENCIAS DEL AJUSTE 
La satisfacción laboral es una de Ias variables más estudiadas en la Psicología del 
Trabajo y de las organizaciones (o P.T.O.). Sin embargo, como Saal y Knight (1995) seilalan en 
su úitimo manual sobre P.T.O., aunque existan tantas publicaciones tanto teóricas como 
empíricas sobre la satisfacción laborai, todavía no existe una definición universaimente 
aceptada de tal comtmcto @. 279). A menudo se le denomina bienestar subjetivo o calidad de 
vida, conceptos que están muy próximos e implican la evaluación objetiva y10 subjetiva sobre 
diferentes dominios de la vida, pero que también presentan diversos problemas en su definición 
y operacionalización (ver Moreno y Ximknez, 1996, para una revisión teórica y metodológica 
sobre el bienestar subjetivo). En esta línea, la satisfacción labora1 es un tipo de bienestar 
subjetivo que refleja un componente de tipo cognitivo (más que emocional) ya que se centra en 
la percepción del bienestar en el contexto laboral. 
La satisfacción laboral suele medirse de dos maneras: (1) mediante la evaluación del 
bienestar subjetivo en cuanto a diferentes facetas del trabajo, y (2) mediaute la evaluación de la 
satisfacción o global con respecto al trabajo. Como hemos mencionado en diferentes 
capítulos de este trabajo, una de las deficiencias de los estudios sobre el ajuste en sus d i en t e s  
modalidades más subrayadas por diferentes autores es la ausencia de trabajos que examinen la 
influencia del ajuste sobre diferentes facetas de la satisfacción laboral (véase P.e. Bizot y 
Goldman, 1993; Hesketh, etal., 1992 y Hontangas, 1994); siendo más comunes los que estudian 
los efectos del ajuste sobre medidas de satisfacción general. Sin embargo, como ha expuesto 
Ailardt (1977) parece existir una tendencia a responder de forma más positiva en la medida de 
la satisfacción general y más negativa en la de las facetas especificas de la satisfacción, por lo 
que la consideración de ambas medidas cobra importancia. En nuestro trabajo vamos a utilizar 
estos dos tipos de medida de saiisfacción laboral: una que se refiem a faceta5 específicas de la 
misma y otra a la satisfacción laboral general. 
ii -L-i  - I - - - - -. 
Como se especificó en el apartado de objetivos teóricos, uno de los propósitos de nuestro trabajo 
es el estudio de la intiuencia del ajuste P-O y sus componentes separados sobre diferentes 
facetas de la satisfacción laboral, las cuales han de ser conmensurables o comparables a las de 
las medidas de P y O. Dado que dichas medidas se basan en las de la T.A.L., la medi& de 
satisfacción que emplearemos, también se basa en estos mismos ítems. Más especíñcamente: 
En mi TRABAJO ACTUAL., iaf ea como me siento acera de... 
1. Mi wddo en comparación al de un úabajo similar en otra mpa l l l a  
2. La seguridad que tengo con respecto a mi puesto de trabajo 
3. U grado en que me mantengo ccupadda todo el tiempo 
4. El apoyo de mi supervisor 
5. El grado en que se me permite tomar decisiones por mi cuenta 
6. La sensación de que cumplo mn mis objetivos 
7. Las oportunidades de prwnochón que la mpa i i la  me ofrece 
8. La amstsd que mantengo con mis m n p a f k m  de trabnjo 
9. La posibilidad de hacer cosas por los demb que se me ofrece 
10. El reconocimiento públim que obtengo por mi trabajo 
11. La opatunidad de llegar a 'ser alguien' en mi g ~ p o  de trabajo 
12. La frecuencia mn que cambio de tarea en el trabajo 
13. El grado en que mi supervisor me comunica lo que se espera de mi 
14. La oportunidad de desarrollar y poner a pweba mis propias ideas 
15. La posibiliad de planlcar el trabajo por m1 mismo, sin supervisi6n 
Esta medida se deriva de algunos de los ítems del Minnesota Satisfaction Questionnaire (m. 
Weiss, Dawis, England y Lofquist, 1967) de la T.A.L., que presenta una consistencia interna de 
.81 para los ítems intrínsecos y de .79 para los extrinsecos. Bravo, García, Peiró y Prieto (1993) 
han llevado a cabo una adaptación al castellano de cuatro ítems del MSQ (items 1, 2, 8 y 13), 
encontrando que una escala compuesta por estos items y un ítem de satisfacción global tenia un 
alpha de .61 y la han utilizado en otros trabajos del equipo de investigación WOSY. Nosotros 
hemos tomado los ítems del MSQ que tienen que ver con las seis necesidades básicas que 
hemos defmido en el apartado anterior para la medi& de P y O, porque uno de nuestros 
objetivos consiste en estudiar si son conmensurables con las mismas. 
Además de la medida de satisfacción con diferentes facetas del trakjo, wmo se ha 
seaalado, tambih emplearemos una medida de satisfacción generaL Hemos elegido la escala de 
caras de Kunin (1955) en su versión gráñca: 
A continuación señala una nuz OC) bajo la cara que mejor expme cómo te si- acerca 
de tu orgmbci6n en general; incluyendo el trabajo en sí, el sueido, la seguridad, el 
recon&ento que obtienes, la autonomia de que dispones y Iss persnias w n  que trabajas. Q800@ - 
0 0 0 0 0  
Mmyinutae€bn Iii.odr+b 9.tldrcLo M.ySitLkd* 
Noia: Adaptado al castdlano de Kun~n (1955. p.6649). La venrión Miginal üme seis opdoneg de 
reyxiasta. En este caso las hemos reducido a 5. por mantener el m h  tipo de fwmato de 
nspuesta en todo el cueshonario (ver Anexo N) 
La justificacibn de la ekcción de esta medida radica en que ha sido calificada como una de las 
que mejor miden este constructo ya que sus anclajes de respuesta son claros y aplicables a 
cualquier tipo de organización (vkase Cook, Hepworth, Wall y Warr, 1981); y porque ha sido 
empleada en otras investigaciones sobre el +te P-O @.e. en la de O'Reilly, et al., 1991). 
4.4.2.2. El Compromiso con la organizacibn 
No existen medidas de la T.A.L. para este constructo por lo que no podemos emplear 
ningún instrumento de medida procedente de este marco teórico. En su lugar, emplearemos una 
medida derivada del modelo de tres factores de Meyer y Allen (1991) y adaptada al castellano 
por de Fmtos (1997). Esta medida se refiere a tres facetas de; compromiso: la afectiva, la 
normativa y la calculada En el cuadro TV de la pagina siguiente se resumen los items -05 
al castellano para esta medida. 

De estos ítems seleccionarnos solamente cuatro de ellos (los que tienen pesos más altos) para 
cada una de las facetas del compromiso con la organización: 
El compromiso afectivo: 
Se refiere a un tipo de vínculo que se establece entre el individuo y la organización, de tal forma 
que el individuo m e c e  en esta porque se siente implicado, orgulloso y parte integrante de 
ella. Hemos seleccionado los items 1,3,5 y 7 para representar esta faceta 
El wmpromiso normativo: 
Se refiere a un tipo de vínculo que se establece entre el individuo y la organización, de tal forma 
que el individuo permauece en ésta porque siente lealtad, respeto y una obligaci6n hacia ella y 
sus normas. Hemos seleccionado los ítems 8,9,10 y 13 para repmentar esta faceta, 
El compromiso calculado: 
Esta última EIceta se refiere a un tipo de vínculo que se establece entre el individuo y la 
organizaci6n en función del intercambio que se da entre ambos, de tal fonna que el individuo 
permauece en la organización en función de los beneficios @.e. económicos) que perciba de la 
misma. Hemos seleccionado los ftems 16,17,18 y 19 para representar esta faceta 
Este constnicto ha sido incluido en otros estndios sobre @ate P-O, como el de O'Reilly 
et al. (1991), que encontraron que se relacionaba positivamente con una medida de compromiso 
con la organización compuesta por 12 ítems (véase O'Reilly y Chatman, 1986, p. 494), que ha 
demostrado reflejar tres dimensiones independientes de afiliación psicológica de la persona a la 
organización muy similares a las planteadas aquí: (1) la conformidad u obediencia, que se 
refiere a las conductas y actitudes que se adoptan con el Unico objeto de conseguir recompensas 
específicas como el salario o el reconocimiento (se corresponde con el compromiso calculado); 
(2) La idenbificación, que ocurre cuando un individuo acepta mantener una relación con la 
organización porque se siente afiliado a ella (se corresponde con el compromiso afectivo); y (3) 
la intemZización, que ocurre cuando el individuo percibe que los valores de la organización 
son similares a los suyos (se corresponde con el compromiso nomtivo). En este trabajo 
examinaremos los efectos del ajuste P-O y sus componentes sobre cada una de estas facetas. 
- _. 
4.4.23. La Intención de abandono 
Por úitimo, la intención de abandono se ha propuesto ya que se ha demostrado que es el 
mejor predictor del abandono o permanencia en la organización (véase Mobley, 1982; Spencer, et 
al., 1983; W i  y Hazer, 1986); variable originariamente considerada en la TAL. y que seria 
objeto de estudio si hubiésemos podido contar con una muestni que permaneciera a través del 
tiempo y nos o h i e r a  datos sobre su situación en fa organización. La medida empleada para 
este constructo es la utilizada por O'Reiíiy et al. (1991) que consiste en cuatro preguntas 
referidas al trabajo actual (ver cuadro inferior) las cuales reflejan un factor único: 
Nota: Adeptado al oasgllano de O'Redly. et d. (1991. p.498499) 
¿En quk medida prefeMas un trabajo mejor que en el que trabajas ahora? 
~qUemedidahsspensado~entem~~m~&emplesadesdegue  
a trabajar aquí? 
~cuaiitOtiempoprrtendesquedarteaiestaemplesa7 
Si íuviem oúasop5ones detrabajo, ~enquémedidaple~quedarte 
en esta empma? 
Todas las medidas que hemos descrito en  este apartado constituyen el cuestionario que 
enviamos por correo a la muestra de 2.000 sujetos. Este cuestionario se edii  en un forma de 
un cuadernillo (ver Anexo IV) en el que al principio se explicaba la tarea y se solicitaba 
información sobre algunos datos demográficos de los sujetos, m8s tarde se presentaban las 
medidas de P y de O (las cuales aparecían juntas pero se contestaban por separado) y por 
último las medidas de las consecuencias del ajuste, (en último lugar la de la satisfacción, por 
s u  similaridad a la de  P y O). 
Nada Poro Medio Badmle Muoho 
1 2 3 4 5  
1 2  3  4 5  
1 2 3 4 5  
1 2  3  4 5 
En este apartado se demibe el pmcdmiento seguido para el análisis de datos, cuyos 
resultados se presentan en el capitulo siguiente. Lo primero que se expondrá es la tasa de 
respuesta y las características de la muestra que finalmente constituye nuestro estudio. A 
continuación se obtendrán los anáiisii descriptivos (media, desviación típica, asimetría y 
cmtosis) y pruebas sobre nonnaiidad de todos los ítems en todas las medidas: de los 15 ítems en 
P, 15 items en O, la &da de qwte global de 1 ítem, los 15 ítems sobre satisfacción hbod, 
la medida de 1 ítem sobre satisfacción general, los 12 ítems sobre compromiso con la 
organización y los 4 items sobre intención de abandono. Una vez se describan las caracteristi , - cas 
de los ítems se p d d  al estudio de las dimensiones teóricas de cada una de las medidas y en 
base a estos resultados se examinarán los diferentes modelos planteados en cuanto a la relación 
del ajuste P-O (y sus facetas conmensurables) con cada una de facetas de las variables 
dependientes. A continuación se describe más detalladamente el pmcedhiento seguido para los 
&is de los dos últimos pasos. 
4.5.1. ESTUDIO DE LAS DIMENSIONES TEÓRICAS DE LAS MEDIDAS 
En primer lugar estudiaremos las dimensiones te6ricas de las medidas para más tarde referir las 
conclusiones a dichas dimensiones en lugar de a cada uno de sus items: 
Estudio de las dimensiones del ajuste P-O. An&lisis de Conmensurabilidad 
En este caso, el estudio de las dimensiones tdricas de la medida de la persona (P) y de 
la organización (0) es esencial ya que a partir de sus resultados se determinará si ambas 
medidas son conmensurables. Siguiendo los criterios de Rounds, et al. (1987) para examinar la 
conmensurabilidad de los componentes P y O de esta medida (ver pág. 37-41) se asume que a 
nivel de conceptos y unidades de medida se cumple ya que como mencionábamos en el estudio 
piloto 2, se utilizan los mismos items y formato de respuesta en ambas. El criterio de 
conmensurabilidad de estructura se evalúa a partir de la comparación de la estructura factorial 
obtenida para los ítems de P y de O. Dado que no se conocen antecedentes sobre estudios de las 
dimensiones teóricas subyacentes a los ítems de la TAL. en castellano, primero re " OS 
- - análisis t k t o d e s  de tipo exploratorio para detectar relaciones entre las variables, obtener sus 
dimensiones empíricas y estudiar la similaridad entre ambas. Asimismo, llevaremos a cabo 
aniiisis factoriales de tipo confirmatorio para contrastar la bondad de la estructura de 6 factores 
propuesta por la 'teoría del ajuste laboral' (o T.A.L.) tanto en la medida de P como en la de O. 
Dadas las caracteristicas de las variables y los resultados que se espera encontrar en 
cuanto a su distribución (asimetría y no-normalidad), los análisis factoriales exploratorios se 
realizan mediante el método de extracción de mínimos cuadrados genemiizados prefijado a seis 
factores. Asimismo, los factores serán mtados oblicuamente para obtener una estimación de sus 
correlaciones y solamente se consideraráu las saturaciones superiores a .40 para su 
interpretación. La extracción de factores se fija en seis para evaluar si Cste es el número 
apropiado de factores mediante la prueba de bondad de ajuste XZ. Todos los análisis se r e b  
con el programa estadistico SPSS 6.1.2. Una vez se obtengan las soluciones factoriales para P y 
O, calcularemos los índices de comparación entre factores de los revisados en el capítulo 2 -y 
que ya han sido empleados en el estudio piloto 2 - para determinar su similaridad: el indice de 
congruencia C (de Buri, 1949; y Tucker, 1951) que evalúa la similaridad en la forma y magnitud 
de las saturaciones entre dos factores mediante la fórmula 1 y se considera adecuado si C 1.80. 
Dado que este índice puede adoptar valores elevados cuando los factores tienen muchas 
variables del mismo signo y las saturaciones son altas, tarnbien calcularemos el índice RMS que 
refleja simultáneamente la similaridad, magnitud y patrón de los factores mediante la f6rmula 2 
y se considera que un valor 2.20 es indicador de similaridad. 
RMS 13 = Ji"l"'. 
En cuanto a los análisii factorides conñrmatonos, dado que las variables observadas 
vienen medidas en una escaia ordinal y no siguen el modelo de distribución nonnal utilizaremos 
dos metodos de estimación de parámetros: el método de máxima vemsimilitud (Mi., maximum 
liieliiood) y el de mínimos cuadrados ponderados (WLS, weighted least squares) también 
llamado ADF (asymptotic ditribution üee, Browne, 1984). El método ML supone la 
normalidad multivariada en los datos y lieva a cabo los análisis a partir de la matriz de 
correlaciones estandarizadas. Este método resulta robusto a las violaciones del supuesto de 
normalidad (véase Browne, 1984; Satorra, 1990) pero no a la estimación del estadístico XZ y los 
residuos. El método WLS puede utilivuse para cualquier tipo de distribución de las variables 
observadas y realiza los anáüsii a partir de la matriz de wvarkzas asint6ticas. Este método 
o f k e  resultados estables siempre que la muestra se adecue a la complejidad del modelo. 
Asimismo, dado que las variables son ordinales se calculan los coeficientes polic6ricos (véase 
Muthen, 1984) y se ajustan al pmcedimiento de estimaci6n WLS. Hemos considerado 
apropiado ofi-ecer los resultados de ambos m W o s  para obtener mayor wnfianza en los 
resultados. 
La bondad del modelo se determina a partir de diferentes índices de bondad de ajuste global y 
tambidn a partir del ajuste de los componentes. Entre los índices de bondad de ajuste global se 
encuentra el test XZ que es uno de los más utilizados. Dicha prueba @te deteminar el gmdo 
de ajuste &tic0 con que el modelo propuesto reproduce los datos observados. Se considera 
que existe un buen ajuste cuando su valor no resulta estadísticamente significativo. Sin 
embargo, esta prueba es muy sensible al tamaño de la muestra, de modo que con muestras 
grandes prácticamente cualquier modelo sería rechazado (véase Bollen y Long, 1993; Marsh, et 
al. 1988), por lo que se recomienda la utilización de otros índices prácticos de bondad de ajuste. 
Al igual que en el estudio piloto 2, aquí obtendremos algunos de los revisados por Marsh, et al. 
(1988) específicamente para el aniilisis factorial confirmatorio entre los que se encuentra el 
cociente entre XZ y los grados de libertad (Xzldf) que, como señalan Bolien y Long (1993) 
presenta el problema de que no existe consenso respecto al valor que indica un buen ajuste ya 
que los criterios de aceptaci6n van de 3 ó 2 (véase Camines y McIver, 1981) hasta valores 
inferiores a 5 (véase Wheaton, Muthen, Almin y Surnmers, 1977) pero el ajuste se considera 
mejor mientras menor sea el cociente. También u t i l i imos  la familia de índices de bondad de 
ajuste que o h c e  el programa LISREL (GH, AGH y RMR y RMRS) de J6reskog y S6rbom 
(1993). Todos los índices mencionados hasta el momento dependen del tamaño muestra1 por lo 
que también se e&má el tamaño que la muestra ha de tener (CN, critical N) para aceptar el 
ajuste del modelo. H o e h  (1983) señala que valores superiores a 200 sugieren que las 
- diferencias entre el modelo planteado y los datos no son relevantes. Asimismo, se obtiene el 
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índice de ajuste normativo (NFI, normed fit index) de Bentler y Bonett (1980) y el índice de 
ajuste no-normativo (NNFI, non-normed fit index) de Tucker y Lewis (1973) que comparan el 
modelo hipotetizado con el modelo nulo en el que existe independencia completa entre las 
variables (se consideran apropiados cuando adoptan valores 2 .90). Por Ultimo, también 
obtendremos índices de parsimonia que penalizan el uso de demasiados parámetros y son 
complementarios a los índices de bondad de ajuste. El índice PNFI (parsimonious normed fit 
index) de James, Mulaik y Brett (1982) que consiste en el producto del índice NFI y el cociente 
de los grados del libertad del modelo propuesto y del modelo nulo, y el índice PGFI 
(parsimonious goodness of fit index) de J6reskog y SOrbom (1993) que es similar al anterior 
pero referido al índice GFI. Además de la bondad de ajuste global del modelo, evaluaremos el 
ajuste de sus componentes examinado la magnitud de los parámetros estimados, sus residuos y 
las pruebas de significación t. Todos los análisis confmatonos se realizan mediante los 
paquetes estadisticos PRELIS 2.12a y LISREL v8.12.a. de J6reskog y S6rbom (1993). 
Estudio de las dimensiones de la satisfacción laboral 
Dado que hemos u t k d o  la medida de satisfacción de la T.A.L. con los mismos aspectos del 
trabajo que en las medidas de P y O, aquí también se espera que se obtenga una estructura de 6 
factores (conmensurable con la de P y O). Por tanto, los d i i s  Uevados a cabo para obtener la 
estructura factonal de estos ítems y a n a l i i  el criterio de conrnensurabilidad de estructura es 
análogo al explicado en el apartado anterior. En caso de que se obtenga apoyo para las facetas 
de la satisfacción laboral, se considerarán como subvariables dependientes y se obtendrá la 
puntuación total para cada una de ellas. 
Estudio de las dimensiones del compromiso con la organización 
En este caso se espera la obtención de una estructura de 3 factores (compromiso afectivo, 
normativo y calculado). Al igual que en los casos anteriores r e a l i i m o s  análisis factonales 
exploratorios y confumatorios y si se obtiene apoyo para las facetas del compromiso, las 
considemmos como sub-variables y obtendremos la puntuación total para cada una de ellas. 
Estudio de las dimensiones de Ii intención de abandono 
En este caso, hemos utilizado la medida de O'Reiiiy, et al. (1991) que ha demostrado que sus 4 
ítems saturan en un único Eaetor. Por tanto, iiemremos a cabo análisis factoriaes tanto 
exploratonos como confhmatonos para verificm esta estructura y si se confirma, nos 
referiremos a eüa mediante la puntuación total. 
Una vez se hayan obtenido las dimensiones para todas las medidas se construirá una nueva tabla 
de análisis descriptivos y de fiabilidad para las dimensiones resultantes en cada una de las 
medidas. Este tipo de análisis se llevarán a cabo tambibn en funci6n de loa diferentes gnipos 
ocupacionales ('sexo', 'edad', 'experiencia laboral', 'tipo de estudios'. 'cargo ocupado'. 'tamafío de 
la organización' y 'actividad de la misma') y analizaremos las diferencias dentro de cada uno de 
ellos mediante pniebas t y ANOVAS para cada grupo ocupacional y en todas las variables y sus 
dimensiones. En caso de que las diferencias entre los grupos ocupacionales sean significativas, se 
ofrecerán loa resultados en cuanto al @te P-O y sus efectos en relacidn a cada gnipo. 
Este es el apartado en que se contrastarán las hipótesis teóricas de investigación y se 
examinarán los 3 modelos sobre la relación 'ajuste P-O-efecto' y sus componentes separados 
(ver páginas 131-134). Antes de contrastar cada uno de estos modelos hay que construir las 
puntuaciones o 'índices de ajuste P-O' a partir de la medida separada de sus componentes. 
l. CONSTRUCCI~N DE PUNTUACIONES O b 1 C E S  DE AJUSTE P-O 
En este trabajo se han recogido datos de 2 tipos de medidas de ajuste a partir de las que se 
analizarán los resultados: La primera es una medida indirecta Y subjetiva y se construye a 
partir de la medida separada de P y O y se expresa mediante un 'índice de ajuste'. La 
segunda es una medida directa dobal de 1 sólo ítem que no precisa ninguna transformación. 
Como se especificó en el apartado de objetivos teóricos, en este trabajo construiremos tres 
tipos de índices basados en puntuaciones diferenciales: el indice d, 14 y 8; cuyas fórmulas y 
forma de relación que plantean son las siguientes: 
Estos índices resultan de la operación aritmética de restar al componente O el de P  y su 
justificación radica en que dichas medidas sean conmensurables a nivel de contenidos, unidades 
de medida y estnictura, por lo que se construirán para cada una de las facetas de P  y O. Aunque 
lo más razonable sena utilizar las puntuaciones factoriales -que reflejan mejor los constructos 
teóricos- para representar cada una de las dimensiones del ajuste P-O y construir los 'índices', 
no se emplearán ya que, son puntuaciones estau* y cambian el concepto del constructo 
del ajuste, que pasaría a depender de las características de la muestra y no cumplir los supuestos 
en la medida del ajuste @.e. la conmensurabiiidad). En su lugar, Edwards y Harrison (1993) 
proponen emplear las puntuaciones totales para cada dimensión. De esta manera, el rango de las 
puntuaciones se mantiene en los mismos valores y los resuItados se interpretau con respecto a 
los criterios o anclajes verbales originales. Asimismo, estos autores llevan a cabo otra 
transformación en las puntuaciones de las variables, consistente en restarles el punto medio de 
la escala de medida. En nuestro caso, dado que la escala de respuesta va de 1 a 5, a cada una de 
las puntuaciones totales en cada dimensión se le restaría el valor 3.00. Como veremos más 
adelante, esta transformación es Util para reducir el efecto de la multicolinealidad. A partir de 
estas puntuaciones se calculan 'los índices de ajuste'. 
fndiees basados en 
puntuaciones diiereneinles 
d = ( 0 - P )  
Id[= 10-4 
d 2  = (0- P ) ~  
Forma de  relación que plantean 
Positiva Negativa 
/ : \  
! 
! 
Una vez c o ~ d o s  'los índices de ajuste', se calcularán sus distribuciones de kuencias, 
estadísticos descriptivos y datos de fiabilidad. Asimismo se obtendrán los índices de correlación 
entre ellos y cada una de las variables dependientes; y las correlaciones controlando los efectos 
de P y O para conocer la contribución separada de los componentes del ajuste P-O y cuál de 
ellos e& más asociado con cada variable. 
2. CONTRASTACI~N E M P ~ I c A  DE LOS MODELOS DE AJUSTE 
El anáiisis de los efectos del &te P-O y sus componentes separados se llevará a cabo para 
cada uno de los modelos inherentes a los índices de ajuste empleados m&te un anáiisis de 
regresión jerárquico en dos etapas: 
1. hPWi de Puntuaciones Dierenciaics. 
Estimación de los parámetros de las ecuaciones de regresión correspondientes a cada índice 
mediante anáiisis de regresión. En este caso, el resultado es la estimación de la contribución 
de cada uno de los índices de ajuFte (d, 14 y 2) en relación a cada variabIe (A R' con 
restricciones). Finalmente se obtiene el coeficiente de regresión ((61) correspondiente cuyo 
signo indica la forma de la relación en* el ajuste P-O y el efecto, pero no discrimina entre 
los efectos separados de P y O. 
2. Anaíiiisis de Comwnentes seuarados. 
En este caso se lleva a cabo la estimación de parámetros de las mismas ecuaciones que en 'el 
método 1 ' pero sin restricciones. Finalmente se obtiene un coeficiente de regresión para cada 
uno de los elementos de la ecuación y la contribución del modelo (A R~ sin restricciones). 
El procedimiento para analizar los resultados y concluir sobre el modelo que mejor representa la 
relación entre el ajuste P-O, sus componentes y el efecto se describe a continuación: 
1. Calcular coeficientes de las ecuaciones con v sin restricciones 
Lo primero que se necesita es identificar las ecuaciones (con y sin restricciones) correspondientes 
a cada uno de los modelos inherentes a los 'índices de ajuste' y estimar los parámetros y la 
varianza explicada por cada una de ellas. En el siguiente cuadro se resumen las ecuaciones 
correspondientes a los modelos y las restricciones que conlleva cada uno de ellos. 
Este paso se realizará mediante el paquete estadístico SPSS 6.1.2. 
modelo inherente d índice d 
Ecuación con restnccionea: Z = b, + bl 0 - b, í' + e 
Ecuación sin msbicciones: Z=bo +b,O+bzP+e 
modelo inherente al índice 14: 
Ecuaci6n con restncciones Z = bu + bl (1 - 2W)O - 6, (1 - 2W) P + e 
= bo +b,O-b,P-2blWO+2blWP+e 
Ewaci6nsinmsbicciones: Z = b u + b 1 0 + b z P + b 3 W + b , W O + b ~ W + e  
modelo inherente al  indice 8: 
Ecuacibn sin restricciones: Z = bo + b, O* - 2b1 PO + b, p2  + e  
Eaiaci6nsinmsbiccionea: Z = b o + b 1 0 + b 2 P + b 3 0 2 + b , P O + b , ~ 2 + e  
2. Evaluación del modelo 
Los resultados se interpretan de la siguiente manera: 
t A nivel confirmatorio: 
La aceptación de cada uno de los modelos inherentes a los índices requiere efectuar tests que 
confmen cada una de las siguientes condiciones: 
raMcdons 
bi = - 62 
bl = - bz 
b4= - b~ 
bq= - 2b1 
b3=0 
b3= b~ 
b y  - 2b3' 
bl=O 
bz= O 
1. Que la ecuación global sin restricciones emliaue una Darte significativa de la varianza del 
m ( A  R' sin restricciones significativo p < .01) 
2.  Oue los coeficientes del modelo en la ecuación sean significativos Y en la d i i c i ó n  esuerada. 
3. Oue las restricciones im~uestas ~ o r  el modelo sean vadas 
Para comprobar los supuestos d c t i v o s  de cada modelo se hace con el módulo MGLE del 
paquete wtadístico SYSTAT 5.00 ( W i i n ,  1990) opción HYPOTHESIS SiJ3ROüTiI-E. Este 
prodimiento es equivalente a la comprobación de la diferencia en& la A R2 del modelo cw y 
sin dcc iones  no es signiñcativa, mque proporciona tests individuales para cada coeficiente. 
4. Oue no hav términos de orden d o r  a los emificados en el modelo aue sean 
simificativos. Es decir, que la complejidad del modelo no ha sido subestimada (ver tabla inferior). 
Se trata de encontrar el modelo que mejor describa los datos empíricos de una muestra de 
observaciones. Puede que este objetivo se haya conseguido en el antezior apartado; de no ser 
asi, hay que estimar sucesivas ecuaciones polinomiales de orden superior (cúbicas, ... orden n) 
hasta obtener una en la que no se produzca un incremento signüicativo de la varianza explicada. 
En suma, los objetivos perseguidos para conshastar los modelos se resumen en la siguiente tabla: 
Como puede observarse. primero se estiman los parámetros y la varianza explicada por cada 
una de las ecuaciones (con y sin restricciones). Para decidir sobre la aceptación de un modelo, 






A RZ sin restricciones 
Test de restricciones 
.......... - ............. - " 
bo (constante) 
b~ (0 -P) 
A R2 con restricciones 








A R~ sin restricciones 













A R' sin restricciones 
Test de restricciones 












A R2 con restricciones 
.... 
bo (constante) 
bi (O - P ) ~  
A R2 con restricciones 
.......... 
Complejidad. d complejidad:? 
Cnpiiuio 4: Planteamiento de Ir inveatigaci6n 
explicada es mayor que la de modelos más complejos. Por ejemplo, el modelo inherente al 
índice d tiene como modelos de orden superior los de las ecuaciones en 14 y 62 en las que se 
encuentra anidada por lo que se vería rechazado si alguna de éstas cumpliera los 4 requisitos de 
aceptación; la ecuación 14 tiene como modelo de orden superior a 8; y la ecuación 8 ninguno 
ya que es el modelo más complejo planteado en este trabajo. Para comprobar que no existen 
modelos más complejos a éste ha de realizarse un análisis de regresión jerárquico en dos etapas. 
En la primera se incluyen las ecuaciones de primer y segundo grado (con los elementos P, O, W, 
WP, WO, 9, PO, d); y en la segunda ecuaciones de tercer, cuarto y hasta n grado. En este 
trabajo incluiremos la ecuación de tercer grado @e., 9, d, ~ d ,  90)y solamente se 
examinará en el caso de que el índice dZ sea el que explique la mayor varianza. Si existen 
diferencias significativas entre las dos etapas será indicador de la existencia de otros modelos 
más adecuados para describir las relaciones entre los datos. 
Además de interpretar los resultados mediante los 4 criterios revisados en el apartado anterior, 
una interpretación d f i c a  del problema ayudará a comprender mejor la relación entre el ajuste 
P-O, sus componentes y el efecto 2. Las ecuaciones de regresión con restricciones representan 
la relación bidiiensional entre el &te P-O y un efecto (ver *ca 1) y se interpretan de 
forma directa. Sin embargo las ecuaciones polinomiales sin restricciones reflejan una relación 
tridiiensional entre los componentes del ajuste y el efecto (ver gráfica 2) y su interpretación 
puede facilitarse mediante la metodologia de superficies de respuesta (MSR). 
Ajuste: P-0 
Gdfica 1. Funcibn bidimansional 
-4 -4 
Gr¿ifica 2. Superficie de respuesta 
Capíiuio 4: Phntenmiento de h invahg.ci6n 
Como se revisó en el capitulo 2 (ver pág. 63-68) la MSR consiste en un conjunto de tkcnicas 
matemáticas y estadísticas para la interpretación de ecuaciones polinomiales a partir de la 
localización de las propiedades mis  importantes de las superficies de respuesta que generan: el 
punto estacionario, los ejes principales, la pendiente y la curvatura. Tales propiedades pueden 
estimarse mediante las fórmulas revisadas y adaptadas al esfuúio del ajuste por Edwards y Pany 
(1993) las cuales se resumen en el siguiente cuadro: 
Fórmulas para calcular los elementos de la superñcie de respuesia 
Dada la amplitud de los análisis que vamos a llevar a cabo, la interpretación gráfica se realizará 
solamente para aquellas hipótesis que obtengan mayor apoyo. Representaremos cada uno de los 
b, b, - 2b2 b3 
Yo  = 4b,b5 - b: 
donde: p,,  = b, - b, + JW 
4 
Pi0 = y o  - ~11x0 
Curvatura: d 
(b3 +b4pl l  +b5p:,) 
donde: p,, = b , - b , -  Jm 
b,  
Pzo = yo - ~ 2 1 x 0  
Curyaiwa: d 




au'= b, -b, +b5 
Punto Estacionario 
(&,Yo)  
1" Eje principal 
2" Eje principai 
Línea de ajuste (O=P) 
Línea de desajuste (O= -P) 
b2 b4 - 26, b5 
Xo = 4b3b5 - bj 
y =  P,, +P, ,X  
Pendiente: ax 
(b1 + ~ Z P I I  +b4~10 + ~ ~ , P I O P I I )  
y =  P20 +P,,X 
Pendiente: ax 
(4 +&l + b r ~ + 2 6 5 ~ l )  
Pendiente: 
a x =  b, +b, 
Pendiente: 
a= b, -b2 
modelos subyacentes a cada índice de ajuste con y sin restricciones y estimaremos sus 
propiedades mediante las fórmulas de Edwards y Parry (1993); y también la superficie generada 
por los datos observados, ya que aquel modelo que tenga más similaridades a éste es el que 
obtiene mejor ajuste. Las g.íf~cas se realizarán mediante el módulo SYSGRAPH del paquete 
estadístico SYSTAT 5.00. 
Pruebas de significación 
Por último, dado que este procedimiento estima diderentes tipos de ecuaciones de regresión, hay 
que llevar a cabo pmebas de significación para estimar los errores de medida de todos los 
coeficientes. Algunas ecuaciones no necesitan pruebas de significación porque sus errores típicos 
pueden estimarse utilizando las reglas convencionales de la varianza y las pruebas de significación 
son ofrecidas automáticamente por cualquier paquete estadístico; sin embargo, las expresiones 
que contienen productos, sumas y términos cuadráticos o de orden superior no pueden 
contrastarse por este procedimiento ya que, las fórmulas para sus errores típicos no suelen estar 
disponibles. En estos casos Edwards y Parry (1993) recomiendan utilizar procedimientos no 
paramétricos como el 'jackknife' o el 'bootswap' (Ehn,  1982; Efion y Gong, 1983; Tukey, 
1958) para estimar los errores típicos; señalando que el yackknife' es el más apropiado por su 
sencillez en los clculos y habilidad en la estimación de errores típicos. 
El Jackknife es un procedimiento no panun6trico para el chiculo del error típico de una 
expresión (Efion y Gong, 1983; Peddada, 1992). Persigue la construcción de la distribución 
muestra1 del 'modelo o expresión de interés' mediante un procedimiento iterativo que consiste 
en eliminar observaciones de la muestra, calcular 'el modelo de interés' f (6)  con las 
. . 
observaciones no elirmnadas y repetir este procedimiento hasta que todas las observaciones se 
hayan extraído una vez; de tal manera que el modelo se ha calculado n veces utilizando 
muestras de tamaño n-l. Los valores que resultan se utilizan para calcular n "pseudovalores" 
del modelo utilizando la siguiente fórmula: 
Capitnlo 4: Pbteamiento de h investigación 
P., = nf(b) - (n- l ) f (b - , )  
donde: 
pv, = el"pxdovalorin 
f  (6) = el modelo de interés calculado utilizando las estimaciones de coeficientes 
obtenidas en la muestra total 
f  (b-, ) = el modelo de interés calculado utüizando las estimaciones de coeficientes 
obtenidas en la muestra total menos la observaci6n i 
n = el tamaüo de la muestra 
Según Peddada (1992) la estimaci6n jock i fe  de la varianza m u e d  para el modelo de interés 
se calcula mediante la f6rmula: 
donde: 
pv = media de los n "pseudovalores" 
El estadístico para contrastar la significaci6n de cada elemento de la superfície es el cociente 
entre dicha expresión (f@)) y la raíz cuadrada de s2; y se interpreta a partir de las tablas t de 
student con n -1 grados de libertad. 
El 'jackknife' es una técnica compleja y precisa la programación de un fichero que ejecute el 
proceso iterativo. Nosotros hemos tomado el programa que realizó Hontangas (1994) con este 
mismo objetivo en lenguaje MATRiX y que se ejecuta con SPSS (ver AnexoV). Dicho programa 
básicamente realiza los cáicdos sobre las propiedades de la superficie de respuesta, y el 
procedimiento iterativo explicado en este apartado. 
Además de las pruebas de significación, este procediento requiere el control de la 
multicolinealidad y del emr  tipo 1, como veremos a continuación. 
Control de ia Multicolinenlidad: 
Otra de las cuestiones que hay que controlar es la multicolinealidad que sub los 
términos que aparecen en distintas ecuaciones @.e. los de los coeficientes de P y O). 
Como se revisa en el capitulo de Montgomery y Peck (1992), la multicolinealidad ocurre 
cuando existe dependencia lineal entre las variables independientes x~ , x2 , ..., x, en la ecuación 
de regresión, pudiendo afectar considerablemente la habilidad en la estimación de los 
coeficientes de regresión y teniendo como consecuencia que la varianza de los factores se infle 
(si la varianza de un factor excede el valor 5 6 10 indica que los coeficientes de regresión están 
mal dcuiados debido a la multicolinealidad). 
Desde el punto de vista de estos autores, una posible solución a la multicolinealidad 
estriba en recoger más datos sobre las mismas variables y explorar sus relaciones. Asimismo, 
cuando la multicoliilidad se debe a la elección de modelos en los que las variables 
independientes de las ecuaciones de regresión están muy relacionadas, la recodiñcacibn de las 
variables - siempre y cuando mantengan su contenido - puede reducir la multicoliiealidad. Por 
ejemplo, pueden transformarse en puntuaciones tipicas o en puntuaciones centradas en la media. 
Como veíamos antes, en el caso del ajuste, el transformar las puntuaciones de P y O en tipicas 
alterada las propiedades de la medida del ajuste ya que lo haría depender en las características 
de la muestra en lugar de en sus anclajes originales, por lo que Edwards (1993) y Edwards y 
Hanison (1993) sugieren una íransformación de las puntuaciones en las medidas de P y O 
consistente en restar el punto medio de sus escalas de medida (como vienen en una escala de 1 a 
5, se les restaría el valor 3.0). Esta transformación no solamente reduce la multiwlinealidad 
sino que facilita la interpretación de los coeficientes de P y O, al referirla al origen, 
especialmente cuando se incluyen los términos cuadriticos y de productos (Cronbach, 1987).. 
Control del error tipo 1 
Asimismo, dado que se llevarán a cabo un número considerable & ansilisis & regresión 
a partir de los mismos datos, puede ocurrir que el nivel de significación estadística no se 
mantenga en el valor minimo (a = .05), por lo que se requiere algún método de control &l Error 
tipo 1. 
Edwards (1994) y Edwards y Hfmison (1993) recomiendan utilizar el pmccúimiento 
secuencia1 de Bonferroni descrito en Holm (1979) por su efdvidad y facilidad en los 
cálculos. Este prodimiento comienza con la identiñcación de la familia de tests para la que se 
controla el error tipo 1. Existen diferentes procedimientos para definir una familia; aquí 
tomamos el de Miller (1981) que la describe como un grupo de observaciones que se analizan 
utilizando una misma aproximación matemática. En nuestro trabajo d i a m o s  66 relaciones 
entre las dimensiones del ajuste P-O y & las variables dependientes (satisfacción laboral, 
compromiso con la organización e intención de abandono) y utilizamos seis aproximaciones 
matedticas para representar tales relaciones: las ecuaciones con y sin restricciones 
correspondientes a los índices d, 14 y 8 . Por tanto, tenemos 66 relaciones examinadas dentro 
de cada aproximación matemática, siendo 6 las familias que hay en cada una de ellas. 
El procedimiento consiste en lo siguiente: 
l. Ordenar en orden ascendente los 66 índices de correlación miútiple que proporciona cada 
aproximación matemática. 
2. Calcular el producto de la primera probabilidad (la más pequeña) por 66, el niunero total de 
tests. Si esta probabilidad se mantiene <.05, entonces se multiplica la siguiente probabilidad 
por el restante número de tests (es decir, 65). 
3. Continuar este procedimiento secuencialrnente hasta que las 66 probabilidades queden 
corregidas, de tal forma que: 
Solamente se consideran signiñcativas aquellas cuyo valor sea < .O5 @ara aquellas 
ecuaciones de regresión para las que a > .05, no ofreceremos los resultados). 
Para cada coeficiente de correlación que sea significativo, se calculan los coeficientes de 
regresión correspondientes utilizando e l  nivel nominal de a = .05. 
Este pmcedhiento mantiene el error tipo 1 < .O5 para cada famili evita la pérdida de poder 
debida a la corrección Bonferroni y permite comparaciones del poder relativo de diferentes 
medidas de ujuste y ecuaciones de regresión. 
En síntesis, en este capítulo se han presentado los objetivos que pretende este trabajo, 
las caracteristicas de la muestra seleccionada para llevar a cabo un estudio empírico y los 
instrumentos de medida empleados para la medida del ajuste personaorganización y de 
las variables dependientes incluidas en este estudio: la satisfacción laboral, el 
compromiso con la organización y la intención de abandono. Por último. se ha descrito el 
procedimiento que seguiremos para el análisis de datos. En el siguiente capítulo se 
presentan los resultados encontrados en este estudio y su interpretación utilizando la 
metodología de superficies de respuesta. 

En este capítulo se presentan los resultados más importantes obtenidos en los análisis. En 
primer lugar se describen hs caracterLrticas deniográ~cas de la muesira; más tmde los análisis 
descriptivos y de fiabilidad y el estudio de las dimensiones teóricas de hs mediah; con especial 
detenimiento en el análisis de la conmemwabilidad de b medidar de In persona (P) y la 
organización (0); y por último los resultados en cuanto a los efictos del ajuste P-O y sus 
componentes separados sobre la satisfacción laboral, el compromiso con la organimción y la 
intención de abandono y su inr.pretaeidn mediante la metodologia de mperjkies de respuesta 
aalaptada al estudio del ajuste por Edwardr y Pany (1993). 
Como se introdujo en el capítulo 4, llevamos a cabo un envío masivo de 2.000 
cuestionarios por correo; solicitando la respuesta de los sujetos también por correo @ara lo que 
se les proporcionaba un sobre con h q u e o )  y asegurando su confidencialidad. Del total de 
cuestionarios enviados, sabemos que 236 fueron devueltos (por di ición incorrecta, ausente o 
desconocida), por lo que la muestra total finalmente consta de 1.764 sujetos, de los cuales 593 
devolvieron el cuestionario cumplimentado a los tres meses. De estos cuestionarios pudieron 
emplearse 591 ya que los mtautes estaban incompletos; por lo que la tasa de respuesta obtenida 
ha sido de un 34%. A continuación se describen las características de la muestra obtenida. 
Los resultados que se presentan se basan en las respuestas de los 591 sujetos, de los cuales 296 
son varones y 295 mujeres, por lo que la muestra está equilibrada en cuanto al sexo. Los sujetos 
tienen edades comprendidas entre los 24 y 60 años; estando el promedio entre 30 y 35 años (ver 
cuadro 5.1.). 
Cuadro 5.1. Muestra de sujetos según la edad 
Todos los sujetos tienen experiencia laboral. El 8% iieva trabajando en su empresa menos de un 
año, el 18% entre 1 y 3 años; el 38% entre 4 y 8 años; el 21% entre 9 y 15 años; el 13% entre 16 
y 24 años; y el 2% entre 25 y 30 años; estando el promedio en 8 años. En cuanto al nivel de 
estudios todos poseen una licenciatura salvo el 3%, que tienen la diplomatura en magisterio. 
Como puede observarse en el cuadro 5.2, la mayor parte de los sujetos son de ciencias pero se 
han obtenido respuestas de un número proporcional de personas de todas las licenciaturas. 
Cuadro 5.2. Muestra de suJetos según el nivel de estudios y el sexo 
FACULTAD DE DERECHO 
FACULTAD DE EMPRESARIALES 
FACULTAD DE ECON~MICAS 
FACULTAD DE PSICOLOG~A 
FACULTAD DE CIENCIAS 
FACULTAD DE FILOSOF~A y LETRAS 
FACULTAD DE MEDICINA 








































3 %  
591 sujetas 
En lo que se refiere a las características de las organizaciones, la mayor parte de los sujetos 
trabajan en grandes organizaciones. S610 un 22% trabaja en organizaciones de menos de 50 
empleados, el 12% de entre 60 y 100 y el 66% de más de 100 empleados (ver cuadro 5.3 para 
más detalle sobre organizaciones de más de 100 empleados). 
Cuadro S.3. TamaAo do las organlucionsr en las que hbaJan los suJetos 
IDWOO (100-1.000 2 0 0 w m  ó . w ~ i o m  iiaminm zoaooskooo 
N* Empleados 
Nota: Esta gMca estd basada en las respuestas de 260 sujetos. El Rpto (22%) no el nD exacto. 
En cuanto al estatus o cargo que ocupan los sujetos dentro de su organización, el 17% son 
directivos, el 42% mandos intermedios, el 37 % administrativos y el 4% operativos. 
Por último, el cuadro 5.4. refleja el tipo de actividad que desempefían las organizaciones en las 
que trabajan los sujetos de la muestra. Como se observa, muchos trabajan en la administración 
publica y centros dedicados a la ensefianza y educación; en entidades bancarias y empresas de 
seguros; en grandes hospitales y cenlros de salud; en laboratorios y centros de investigación; etc. 
Cuadro 5.4. Tipos de oganlzaclones 
En suma, la muestra obtenida es amplia y también representativa de los diferentes gmpos 
ocupacionales en referencia a la persona (sexo, edad, tipo de esnidios, etc.) y a la organización 
(tamaiio, tipo de actividad, etc.). 
TIPO DE ORGANIUCIÓN 
l. A ' ión Pública 
2. Asesoría Jurídica y abogacía 
3. Banca, ñnanzas, seguros 
4. Centros asistenciales 
5. Consultoría y formación 
6. Enseñanza y educación 
7. Industria, fabricación 
8. Medios de comunicación e informática 
9. Grandes hospitales y centros de salud 
10. Laboratorios y centros de investigación 
1 1. Se~ciodvarios 
A continuación se presentan los datos descriptivos y anPlisis de las dimensiones 
teóricas de todas las medidas; así como los resultados referidos a las relaciones entre el ajuste 
P-O y cada una de las variables dependientes y sus dimensiones. Dada la amplitud que 
supondria comentar todas las posibles combinaciones de resultados, nos centraremos 














5 %  
10 % 
4 %  
7 %  
15 % 
8 %  
8 %  
13 % 
10 % 
7 %  
La tabla 5.1. refleja los estadídcos descriptivos, canicteristcas de la distribución y 
pruebas sobre normalidad para cada uno de los ítems en la medida de la persona (P) y de la 
organización (O; y también de la medida directa de ajuste globul de 1 sólo ítem. Como puede 
observarse, los resultados indican una tendencia a val- más positivamente los ítems de P que 
los de O. Es decir, los sujetos consideran bastante o muy importantes (medias entre 3.45 y 4.47) 
cada uno de los aspectos del trabajo pero opinan que sus organizaciones les conceden menor 
importancia (medias entre 2.31 y 4.06). Todos los ítems de P presentan distribuciones con 
asimeíría negativa y la mayor parte de los de O positiva A s i i m o ,  las pruebas de n d d a d  
Kolmogorov-Smimov indican que todos los items se encuentran lejos de la distribución normal 
(p < .005). En cuanto al estudio de fiabilidad de las medidas, los coeficientes alpha de Cronbach 
son a = .81 para P; y a = .90 para O; lo cual indica que aunque los sujetos de la muestra 
pertenezcan a diferentes organizaciones, están de acuerdo sobre la importancia percibida de las 
facetas del trabejo y más a5n sobre el poco refueno de las mismas por parte de sus 
organizaciones. Estos resultados descriptivos ya dan la idea de que existe poco ajuste entre la 
persopa y la organización para eesta muestra de sujetos, por lo que cabe esperar que 'las 
puntuaciones de ajuste' (que obtendremos en el apartado 5.4.1.) se concentren en el irea de 
desajustes negativos (O < P). La medida de ajuste global de 1 ítem así lo indica también (media 
2.61, desviación típica .90 y asimetría positiva). 
Las tablas 5.2., 5.3. y 5.4. muestran los estadísticos descriptivos para las medidas de la 
satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la intención de abandono, 
respectivamente. Los resultados en las tablas 5.2. y 5.3. indican que los sujetos están 
moderadamente satisfechos (medias entre 2.32 y 3.74 y coeficiente de fiabilidad de a = .88) y 
comprometidos (medias entre 1.98 y 3.56 y coeficiente de fiabilidad de a = .77) con su 
organkción; y los de la tabla 5.4. que alguna vez han pensado en abandonarla (medias entre 
2.84 y 3.70 y coeficiente de fiabilidad de a = .79). 
Cipftolo 5: Daerfpeión & rndtadoE 
Tabla 5.1. Anilisis descriptivos y pruebas de normalidad para los ftems de P y O: 
Pmibida (O) 2.40 1.11 .S5 -.32 5.29 1.005 
Iiem 15 ...Me' sienta importante" en mi g ~ p o  detrabajo 
Referida (P) 3.49 .97 -.30 -.28 5.19 t005 
Percibida (O) 2.31 1.00 .42 -.35 4.12 <.O05 
AJuWE GLOBAL 2.61 .90 .39 -22 6.16 t005 
Nota: en la media de P @ara mi es importante que...); y en la de O @ara mi ocgmhci6n a impntante que...) 
Tabla 53. Aniüsis descriptivos y pruebas de nom 
SI: S.L. con el sueldo 
S 2  S.L. con la segutidad respecto al puesto 
S3: S.L. con el apoyo del supeMsM 
W. S.L. con la comunicación soke lo que m espera de ml 
SS: S.L con la autonomla en la toma de declshea 
S6:S.Lconeldessrrolbypuestaen~dicadeideps 
S7: S.L. con la autonomía para planificar mi irabajo 
S8: S.L. con las ralacionas de amistad con h x  compiilleros 
S9:S.Lconelgradoenpuempcedeayudaralos~ 
S10: S.L con el grado en que me maniengo ocupadola 
S1 1: S.L. con la frecuencia en que puedo cambiar de tarea 
SlZ: S.L con el grado en que cumplo con mis otjetivos 
S13: S.L con las oportunidades de promoción 
S14 S.L. con el reconocimiento o b t s n i  por el irabajo 
S15: S.L. con 'el estatus" ocupado en el g ~ p o  debabajo 
SL.Gen: SaWadón laboral general 
Tabla 53. Aof lisi descriptivos y pruebaa de nom 
1 C1: Me gustaria continuar el resto de mi carrera en esta org. 
C2: Trabajar en esta organizaci6n significa mucho para m1 
C3: Estoy orgulloso de trabajar en esta organizach 
C4: Me sianto parte integrante de esta organización 
C5: No estarla bien dejar esta org.. incluso si me beneficiara 
1 C6: Creo que debo mucho a esta organizacidn 
( C7: Esta organizacidn m merece mi lealtad 
C8: No padrla dejar esta org. porque tengo una oMigeQ6n ... 
C9:Una desventaja de dejar esta org. es que hay pocas oport 
C10:Si ahora dejara esta org. muchas cosas en mi vida se.. 
C1 l:En este momento dejar la org supondrla un gran coste.. 
C12:Si dejara esta org no tendrla muchas opc de trabajo 
iidad para los Item de satisficción labc 
idid para los ítems de compromiso con 
Tabla 5.4. Aoflisis descriptivos y pmebas de normaiidad para los ltems de intención de abandono 
- 
11: 'en qué medida prefarirlas un irabajo me@R 
IZ: ¿en qué medida has pensando cambiar de empresa? 
13: ¿Cuento tiempo praandes quedarte en esta empresa? 































Capítulo 5: Dcseripeióa de multados 
Como se planteó en el capítulo anterior, cabe esperar que cada una de las medidas 
empleadas refleje las dimensiones o facetas teóricas de las teorías de las que se han derivado (la 
'teona de ajuste laboral' de Dawis y Lofquist, 1984 para las medidas de P y O, y de satisfacción 
laboral, el modelo de tres factores de Meyer y Allen, 1991 para el compromiso con la organización 
y la medida de un factor de O'Reiiiy et al, 1991 para la intención de abandono). Dado que no se 
conocen antecedentes sobre estudios de las dimensiones teóricas subyacentes para algunas de estas 
medidas en castellano @.e. P y O), primero llevaremos a cabo análisis factoriales de tiw ewloratorio 
para detectar relaciones entre las variables y encontrar agnpmientos de las mismas en base a sus 
intercorrelaciones; y más tarde análisis hctoriales de tiw confhatorio para contrastar la bondad de 
ajuste entre la estnictura propuesta por el modelo teórico y la correspondiente a los datos obtenidos. 
53.1. Dimensiones de la medida de la Persona y la Organización: 
Andisis de la Conmensurabüidad 
Para las medidas de P y de O el estudio de sus dimensiones tiene como objeto no 
solamente el contrastar si reflejan los seis factores del modelo teórico del que se derivan, sino 
también comprobar si éstas son conmensurables a nivel de estructura (ver capítulo 2 pág. 39-41). 
En la tabla 5.5. se muestra la matriz de correlaciones entre los ítems de las dos medidas. 















Nota: En la diagonal y en negfiia: correlaciones entre íiems de las medidas de P y de O 
Por encima de la diagonal: correlaciones entre los liems para la media de P 
Por debajo de la diagonal: mlaciones entre los ltems para la media de O 
.. 
' p<.05 p<.O1 
Como se observa en la diagonal principal. las correlaciones entre los ítems de las medidas de P y 
O son bajas (entre .O0 y .28) y sólo hay algunas signiscativas (ítems 3,6, 8,9, 10, 14 y 15), por 
que parece que los sujetos han contestado de forma diferente a los items de las dos medidas (es 
decir, que no están contaminadas) y perc ib  poco ajuste en cuanto a dichas amcmkticas. La 
tabla 5.6. ofi-ece los resultados de los análisis factoriaies de tipo exploratorio (método de extracción 
de factores de minimos cuadrados generahados y rotación oblicua) reaüzados sepadamente 
para la medida de P y O, y de los coeficientes de siniiaridad entre soluciones factoriales. 
Tabia 5.6. Resultados de anáüsis factoriales exploratorios para ia medida de P y de O 
Nota: En las te- apa- las rnabics de saluraciones fadonales (paüem m) resultantes de le 
rotacibn oblicua Solamante se muestran ias duraciones > .40 de cada ltem en los factores. No pwde 
- - - -calculame la vananza total pque  log fadores &n mmiacionados - -  I 
Como se observa en la tabla 5.6., se obtuvo una estructura de seis factores relacionados entre sí 
para ambas medidas. El primer factor es el que explica mayor varianza en ambos casos (14% 
para P y 17% para O) y se refiere a la semindad con respecto al sueldo, el puesto de trabajo, el 
apoyo del supervisor y las expectativas que demanda la organización. El segundo, se refiere a la 
autonomía en la toma de decisiones y planificación del trabajo (explica el 13% de varianza en P 
y el 15% en O). El tercero al reconocimiento y prestigio obtenidos por el trabajo y explica la 
misma varianza (8%) en ambos casos. El cuarto a la sensación de logro y a las perspectivas de 
promoción (7% de varianza). El quinto, a la relación de altruismo entre los miembros de la 
organización (6% de varianza) y el sexto, a la confortabilidad en la realización de tareas en el 
trabajo (4% de varianza para P y 5% para O), y es el menos claro de todos (eigenvaiue < 1.00). 
Estos resultados se asemejan a los de 'la teoría del ajuste laboral' o T.A.L. (14% para el primer 
factor, 11% para el segundo, 10% para el tercero y 6% para el resto; ver Dawis y Lofquist, 1984; 
p.82-84), aunque en este caso la solución es más inestable ya que los factores no son ortogonales 
y se han empleado menos ítems (lo cual afecta esencialmente a los cuatro últimos factores 
extraídos, representados solamente por 2 ítems cada uno). En lo que se refiere a la bondad de 
ajuste del modelo de 6 factores parece adecuada ya que los valores de los estadísticos X2 están 
próximos a los grados de libertad y no son significativos (p =. 14 para P; y p =.20 para O). 
En cuanto a los resultados sobre los índices de similaridad de las estructuras factonales 
(conmensurab'idad de estructura) como se observa en la tabla 5.6., los valores del coeficiente C 
(entre .93 a .99) superan el criterio de Tucker (1951) sobre similaridad (C 2 30). Sin embargo, 
estos resultados pueden deberse a que todas las saturaciones han obtenido el mismo signo y la 
mayona presenta valores elevados, por lo que parece recomendable utilizar algún otro índice 
para determinar la similaridad. El índice RMS tarnbikn obtiene resultados apropiados (entre .O5 
y .17) al criterio de similaridad (RMS <.20), excepto para el factor VI (RMS=.25). En suma, los 
resultados de los anhlisis exploratonos han resultado similares a los de la estructura de 6 factores 
planteada en la T.A.L. y las soluciones factorides de P y O son aparentemente conmensurables a 
nivel de estructura; por lo que los items de P y O parecen agruparse en las 6 necesidades básicas 
(seguridad, autonomía, reconocimiento, logro, altruismo y confort); sin embargo, son inestables 
ya que los factores están relacionados entre sí. A continuación se presentan los resultados de los 
análisis factoriales conñrmatorios para contrastar la bondad de ajuste del modelo de 6 factores de 
la TAL. (ver gráfico 5.1) en relación a los datos obtenidos. 
Capitilo 5: De3er@d6n de manitados 
Gráfico 5.1. Modelo de 6 factorea para Irr medidas deP y O: Parámetrw de medida y estnicturales 
Nota: 51: Seguridad, 52: AutwKmiía, b: Albuismo, b: Confort, b: Logro. 56: RecaioQmii .  
-i - -  - - 
Caprtiuo 5: Dacnpdn  . . de muitadou 
Los resultados de los análisis factoriales confinnatonos se presentan en las tablas 5.7. y 5.8. 
Tabia 5.7. Estimación de parámetros de medida y estructurales para La medida de P y O 
Nota: Se han tomado las soluuones estandanzadas pa? los parámetros de medida y las no 
estandamadas para los pltnicturaias y residuos. p < .O5 < .O1 (prueba de signiñcaabn t) 
T a b h  5.8 fndiecs de bondad de a j w k  del modelo dc seis m o r e s  
Nota: GFI (Goodnes of fit index); AGFl (Mjusted goodnes of ñt index); RMR (Root rnean squared residual): 
RMRS (Standardiied mot mean sauared residual): CN (Ctiücal N): NFI 1Nonned fit index): NNFl (Non- 
nomied'fit index); PGFl (~arsimonio;~ goodness offit index).; PNFl (~arsimbnious nonned M ir;dex). . 
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Como se observa en la tabla 5.8. el estadístico XZ es alto y significativo w.005) por ambos 
métodos de estimación y en ambas medidas, por lo que el modelo no representa adecuadamente 
la variabilidad de los datos. En cuanto a los demás índices, el cociente X2 ldfobtiene valores en 
torno a 3, que no superan el criterio de Carmines y McIver (1981) pero sí el de Wheaton et al. 
(1977) por lo que el modelo presenta un ajuste discreto a los datos. El índice X2 Idftambién 
indica la parsimonia del modelo que parece moderada o discreta. Los índices GFi y AGFi 
presentan valores superiores a .90 y los índices RMR y RMRS están próximos a .05, lo que 
indica que no existen diferencias importantes entre la matriz de variaazas y covarianuis de los 
datos y la reproducida por el modelo. El índice CN indica que la muestra debería tener en tomo a 
219 sujetos en la medida de P y 233 en la de O para aceptar el modelo. Según Hoelter (1983) 
valores superiores a 200 indican que las diferencias entre el modelo planteado y los datos no son 
relevantes. Los indices NFI y NNFi están próximos a .90, criterio comúnmente aceptado como 
indicativo de bondad de ajuste para los datos observados. En cuanto a la parsimonia del modelo, 
los índices PGFI y PNFI se encuenúau próximos al valor .60, por lo que el modelo es poco 
parsimonioso tanto en P como en O. Del estudio de los parámetros individuales para cada 
medida se desprende que los métodos de estimación ML y WLS ofkcen resultados similares, 
aunque mejores para el último. Todos los parámetros son positivos, su magnitud es media o alta 
y son significativos @ < .05), sin embargo sus residuos presentan valores altos. 
En síntesis, los resultados de los anilisii confitorios, aunque similares para la medida 
de la persona y de la organización, muesirau un ajuste sólo moderado del modelo a los datos. Sin 
embargo, como Reise, Widaman y Pugh (1993) seííalau, el ajuste global de un modelo no debe 
decidirse únicamente en función de los indicadores de bondad de ajuste estadísticos, sino 
también del fundamento teórico del que emerge y el apoyo empírico que éste haya obtenido en la 
investigación previa. Por tanto, aunque el modelo obtenga un ajuste solo discreto y sea poco 
parsimonioso, cuenta con el apoyo encontrado en los estudios derivados de la 'teoría del ajuste 
laboral' (o T.A.L.) lo cual puede considerarse como otro indicador de bondad de ajuste global. 
En consecuencia, la construcción de 'índices de *te' se referirá al grado de correspondencia 
entre la importancia que la persona percibe que tienen la 'seguridad', 'autonomia', el 'altruismo', 
'confort', 'logro' y 'reconocimiento' en el trabajo y el grado en que percibe que su organización 
e- 
refuena dichas facetas (ver apariado 5.4.1. ).- - - -- - - - - -., 
5.3.2. Dimensiones de la medida de satisfacción laboral 
La medida de la satisfacción laboral (o S.L.) contiene los mismos 15 ítems de la T.A.L. 
que se emplemn para la medida de P y O pero referidos a la satisfaccih. En este trabajo hemos 
planteado la hipótesis de que la medida de la satisfacción laboral refleja una estructura similar a 
la de 6 factores hallada en P y O. Para comprobar este objefivo llevaremos a cabo el mismo tipo 
de aaiüisis que en el anterior apartado. La tabla 5.9. muestra las correlaciones para los item de 
satisfacción laboral y el item de satisfacción general (SL.G). 
Los resultados de los análisis factoriales de tipo exploratorio aparecen en la tabla 5.10. Como 
Tabia 5.9. Matriz de mmiacionea para ítems de sathfacei6n iaboral 
puede obse~arse, se obtuvo una estructura similar a la haüada en P y O. Ei primer factor (Fl) se 
















refiere a la satisfacción con el grado en que la persona percibe que su organización proporciona 
S1 S2 S3 S4 S5 S8 S7 S8 S9 S10 SI1 S12 S13 S14S15 
- 
.31" - 
.48- .45- - 
.45- .43- .71- - 
.ll' . l o  .42- .42- - 
.16- .O9 .38- .39- .77- - 
1 1  .13- .34- .34- .67- .M- - 
.O6 .O4 .19- .19' . 1 2  .12- .12* - 
.O4 .O5 .19- 22- .33- .37- .31- .59- - 
.O9 .19- ,213- .24- .31- .30- .32- 1 -20- - 
.13' .O8 .30- .38- .M- .35- . 3 8  1 .33- 55- - 
.O7 .O9 . 2 8  .29" .U- .45- .45- 1 .32- .37- .31- - 
.30- .18' .36" .39- 38- .39- .28- .15* .21- .21- .33- .48- - 
22- .13- .39- .45- .39- .42- .35- .24- 38- 38- .36- .26- .47- - 
. 2 5  .21- .35- .44- .44- . 4 9  .39- .26- .41" .41- .42- .31- .44- .M- - 
........l.-... .- " .....w........-." 
.38 .36 .49 .46 .52 .54 .43 .24 .34 .32 .39 .28 .55 .45 .53 
.. 
seguridad, el segundo (F2) a la satisfacci6n con el grado en que la organúación estimula la 
iniciativa propia; el tercero (F3) a la satisfacción con el reconocimiento y prestigio obtenidos; el 
cuarto (F4) a la satisfacción con el grado en que la organización promueve el cumplimiento de 
' p<.05 p i . 01  
objetivos; el quinto (F5) a la satisfacción con el grado en que la organización fomenta la armonía 
entre sus miembros; y el sexto (F6) a la satisfacción con el grado en que la organización es 
confortable y no estresante (de nuevo éste es el factor menos claro de todos). 
Tabla 5.10. Reaoltadoa de a n W i  Iicteriaiea para la m e d i i  de la ritirfacci6n laboral 
N& En las tabla w m& la mabrz de sahrrackms fa&wah (paüern matm) 
resultantm de la rotaa6n oblicua Solamente se muestren ias saturawones 40. No puede 
calcularse la vananza total porque las fadores eDtan ccweiaaonados 
Correlaciones: 
También se calcularon los índices de similaridad entre soluciones factoriales (C y l¿i5) para 
comparar las dimensiones de la satisfacción laboral con las de las medidas P y 0, encontrándose 







Como se observa, los índices o h e n  resultados parecidos a los de P y O por lo que los factores 
obtenidos en los items de la satisfacci6n laboral son aparentemente similares a los de P y O. En 
cuanto al análisis factorial confúmatono, los resultados para la estimación de parámetm @or el 
m- 
método WLS) aparecen en el gMco 5.2. y los índices de bondad de ajuste en la tabla 5.1 1. 
- -  
- 
.29 - 
.35 .26 - 
.23 .28 .38 - 
.O6 .18 .34 .20 - 
.O5 .19 .27 26 .25 - 
Capítulo 5: Daeripción de mpltidos 
GráTieo 5.2. Estimación de parámetros de medida y estnieturales para el modelo de 6 factores: 
Nota: I;,:Saasácci6n mn la seguridad. 52:Saiisfaaibn con la autonomía. t_l:Satisfeai6n con el altniismo, 
b:Satisfacci6n mn el confort. h:Satisfaaibn con el logro. 56: Saüsfaaibn con el reconocimiento. Se han 
tomado las soluciona esiandamadas para los parárnebos de mdda y las no estandarizadas para los 
eshuchrrales y los residuos. ' p e .O5 " p e .O1 (prueba de sigMcaci6nt) 
Capítulo 5: Descripción de molhdoa 
Tabla 5.11. fndires de bondad de ajuste 
Nota: GFI (Gocdm d iit indsx) y AGFI (Adjustsd M n e s  á M index); CD 
(Caaficiente de deieminación); RMR IRoot mern muared residudl): RMRS 
2 X 75 250.28 @ < .OS)  
1sndardired mot mean sqkred rs;ridual); NFI (Nmn& fd j&); CR (Compara4w fd indax) 






Los resultados de el análisis factoriai confirmatorio son también similares a los hallados 
en P y O. En este caso el estadístico X Z  es aito y signiñcativo por lo que tampoco existe un ajuste 
estadístico del modelo a los datos. Sin embargo, los demás índices proporcionan un ajuste 
apropiado (ver tabla 5.11.), aunque el modelo es poco parsimonioso. En cuanto al ajuste de los 
componentes, los pesos de las variables en sus respectivos factores son altos y s i ~ c a t i v o s ,  










En suma, en este caso los análisis factonales de tipo exploratono han dado un cierto apoyo a la 
estructura de seis factores de la TAL. para la medida de la satisfacción laboral, que contiene 
constructos teóricos conmensurables a nivel de estructura con los de la medida de la persona y la 
organización; y los de tipo confumatono sólo un apoyo moderado. Por tanto, de ahora en 
adelante nos referiremos a la medida de la satisfacción a partir de sus seis facetas: la satisfacción 
con la seguridad, con la autonomía, con el altruismo, con el confort, con el logro y con el 
reconocimiento percibidos en el trabajo, y ana i i imos  los efectos del ajuste P-O y sus 









Cipíhdo 5: Descripción de reauitadw 
533. Dimensiones de la medida de compromiso con la organización 
La hipótesis planteada sobre la medida de compromiso con la organización de 12 ítems 
es que éstos reflejan las tres facetas propuestas por Meyer y Allen (1991): el compromiso 
afectivo, normativo y calculado. Para comprobar esta hipótesis llevamos a cabo los mismos 
análisis que en los apartados anteriores. La tabla 5.13. muestra la matriz de correlaciones entre 
los items de compromiso con la organizaci6n. 
Tabla 5.12. Matriz de comlaciones para los items de compromiso con la organización 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 CIO Cl1 C12 








c 9  
C10 
C l l  
C12 
Los resultados de los análisis factoriales de tipo exploratorio con método de extracción de 
factores de mínimos cuadrados generalizados y rotacibn tanto otogonal como oblicua dieron 
lugar a una estructura de 3 factores (ver tabla 5.13.). El primer factor (Fl) es el correspondiente 
al compromiso afectivo, el segundo (F2) se refiere al compromiso calculado; y el tercero (F3) al 
compromiso normativo. El compromiso afectivo es el factor que más varianza explica de los 
tres. No es extraño que ocurra este resultado dado que todas las medidas del cuestionario se 
refieren a aspectos afectivos y esta faceta es la más similar a las características contenidas en la 
medida de la persona y de la organización. Asimismo, la faceta afectiva se relaciona 
significativamente con la normativa y la calculada es independiente de las demás. 
Cipftnb 5: Dsirripeión de iridtndw 
Tibia 5.13. Reauitndos de los análisis factori.ks cxplorntorios: 
Nota En las tabs se muestran ias matnoeD de satu- ía&iia!as (~aüem msbix) remhniea 
de la rotación ortogonal y oblicua. Solamente se mwstnn las saiuraciones > .40. 
Además de los análisis de tipo exploratono también se llevaron a cabo a d h i s  factorides de 
tipo confiitorio para estudiar la bondad del modelo de tres factores. Los resultados de la 
estimación de parámetros de medida y estructurales aparecen en el gráfico 5.3. y los de los 
índices de bondad de ajuste del modelo de 3 factores en la tabla 5 14. Como se observa los 
parámetros son altos y significativos, por lo que parecen d e f d  adecuadamente los constructos. 
Estos resuliados son similares a los hallados por de Frutos (1997; ver pág. 179 en el capítulo 4 
de este trabajo para comparar los resultados en cuanto a los parámetros de medida) y apoyan el 
modelo de Meyer y AUen (1991). Por tanto puede hablarse de tres tipos de vhculos con la 
organización: el afectivo, el normativo y el calculado. 
- - ---. . -- - - - -  - - - 
- 
- -  4 




---, Cll  
.74* 
5 3  
- 
Nota: 5,: Cornpmiso Afectivo, 52: Compromiso Nomaüvo, 53: Compromiso Cakulado. Se han tomado las 
soluciones estandafkadas para los parámebwr y las no estandariradas para sus reslduales. 
p c .o5 - p c .OI (pruebade significación t)  
En cuanto a los índices de bondad de ajuste del modelo, los resultados (ver tabla 5.14.) indican 
que el estadístico X2 es alto y significativo por lo que no hay ajuste estadistico del modelo a los 
datos. Los restantes indicadores de bondad de ajuste son apropiados, ofreciendo resultados 
superiores a los aiterios de aceptaci6n en todos los casos salvo en los índices X 2 1 ~  los índices 
PGFI y PNFI, por lo que el modelo parece poco parsimonioso. Globaimente, los índices de 
ajuste estadísticos y el apoyo teórico previo en el trabajo y de Alien y Meyer (1991) y estudios 
derivados a éste @.e. de Frutos, 1997) indican que el compromiso con la organización presenta 
tres facetas. las cuales trataremos sepamhmente para el análisis & los efectos del &te P-O y 
sus componentes separados. 
Tibia 5-14. fndicca de bondad de ijnste 
Nota: GFi IGccdrnn, of ñi indexi v AGFI ( M ' ¡  Goodnss of M index1: CD íCoefician$ 
x251 
-.----- 
x Z / d f  
GFI 
AGFI 










detemin&); RMR (Roa maan &&red re&& RMRS (StandarQzsd mot & 8 n  sqüamd &u&); 
NFI (Nomied M index); CFI (Comparaüve ñi index) 
















53.4. Dimensiones de la medida de intención de abandono 
Por hltimo, la intención de abandono se midió con cuatro items que. según O'Reilly, et 
al. (1991), saturan en un factor. Se llevaron a cabo d i s i s  factonales tanto exploratonos como 
conñrmatorios para estudiar el modelo de un factor. La tabla 5.15. muestra las correlaciones a 
partir de las cuales se realizan los análisis. 
Tabla 5.15. Correlaciones entre los Items de abandono: 
Los resultados de los análisis factoriales de tipo exploratono con método de extracción de 
factores de &irnos cuadrados generalizados dieron lugar a una estructura de un solo factor (ver 
tabla 5.16.). 
Tabla 5.16. ResnlQdos del anhlisis factorinl 
Al igual que con las demás variables dependientes, se condujo un AFC para estudiar la bondad 
de ajuste del modelo de un factor. Los resultados aparecen en el gdñco 5.4 y en la tabla 5.17. 
Gráfico 5.4. Estimación de parámelma de medida para el modelo de 1 factor 
Nota: Se han tomado las dudoned estandarnadas para los parhmebos y las no 
estandarPadas para ws ~ u a l e s .  p < .O5 *'p < .O1 (prueba de significacidn t) 
Los pesos positivos en 11 e 12 y negativos en 13 e 14 indican que el constructo mide intención de 
abandono. En cuanto a los mdices de bondad de ajuste (ver tabla 5.17), todos ellos reflejan 
valores que superan los criterios de aceptación establecidos para cada índice. Por tanto los 
resultados apoyan la medida de O'Reilly, et al. (1991) y puede hablarse de una dimensión 
general para la intención de abandono. 
C.pitolo 5: Dcscripridn de nrllltados 
Tabh 5.17. fndiees de bondad & ajuste 
Nota: GFI (Ooodnes oí M hdax) y AGFl (Ad~umd Ooodnee of tii indsx); CD (íhakknk 
da ~ i n a c i b n ) ;  RMR (Rod mean qusred residud); RMRS (Standardi mot mean 
wuared rsriduol); NFI (Nomnd lil hdax); CFI (CMpmh fit videx) 
2 2  16.97 (p =.002) 
En resumen, los análisis mides llevados a cabo en este apartado ponen de manifíesto 











las dimensiones te6ricas de las variables consideradas en este trabajo. Las dimensiones referidas 












'altruismo', 'confortabilidad', 'logro' y 'reconocimiento' percibidos en el trabajo. En cuanto a 
las variables dependientes, la satisfacción laboral contiene las mismas seis facetas que las 
medidas de P y O y una medida de satisfacción general, el com~romiso con la organización. 
refleja tres facetas: la afectiva, la normativa y la calculada, y la intención de abandono una sola 
dimensión. En consecuencia, de ahora en adelante todos los análisis se realizarán con respecto a 
estas dimensiones o facetas de las variables, por lo que contamos con seis dimensiones para la 
medida de la persona y de la organización (y por tanto para la del ajuste P-O, cuya medida se 
construye a partir de la combinación de estas); y once variables dependientes: 7 referidas a la 
satisfacción laboral, 3 al compromiso con la organización y 1 a la intención de abandono. La 
tabla 5.18. muestra los estadísticos descriptivos y datos de ñabidad para las dimensiones de las 
medidas. 
Cipííulo 5: Dgeripeión de resnltados 
Tabla 5.18. Anhlisis descriptivos y de fiabilidad para las dimensiones de las medidas 
Todas las variables presentan coeficientes de fiabilidad mayores a .70, salvo la necesidad de 
confort tanto preferida (P) como percibida (O), que presenta indices más bajos (.47 y .53). A 
continuación se detallan estos mismos resultados pero referidos a los diferentes grupos 
ocupacionales. 
53.5. Resultados según los distintos grupos ocupacionales 
Como se revisó en el apartado 5.1., recogimos información tanto de algunas 
características de las personas que respondieron al cuestionario @.e. sexo, edad, experiencia 
labor& tipo de estudios y cargo ocupado en su organización) como de sus organizaciones @.e. 
tamaüo y tipo de actividad). A continuación dedicamos un breve apartado a la revisión de los 
resuirados obtenidos en función del grupo ocupacional y al a&i de las diferencias dentro de 
cada uno. En las tablas 5.19., 5.20. y 5.21. aparecen las medias, desviaciones típicas y las 
correspondientes pruebas t y ANOVAS (las tablas sólo muestran el nivel de significación) para 
cada grupo ocupacional en todas las variables y sus dimensiones (en la medida separada de P y 
O, el 'índice de ajuste de diferencias algebcaicas P-O' y la medida de ajuste global en la tabla 
5.19.; las tres variables dependientes en la 5.20.; y las mismas en función de si los sujetos están 
ajustados o no en la 5.21 .). 
Sexo 
En cuanto a la variable sexo, los resultados son muy similares para los varones y las mujeres. 
Solamente existen diferencias significativas (p < .05) en la autonomía, el reconocimiento y el 
compromiso calculado. Las mujeres perciben que sus organizaciones fomentan más la 
autonomía en el trabajo y están más ajustadas en esta faceta que los varones. Sin embargo, los 
varones perciben que sus organizaciones fomentan más el reconocimiento por el trabajo 
realizado y están más ajustados en esta faceta que las mujeres. Tambibn existen diferencias 
significativas en cuanto al com~romiso o víncuio calculado de la persona con la organización, 
que es mis intenso en las mujeres que en los varones. Estas diferencias, aunque significativas, 
no son lo suficientemente relevantes como para analizar los efectos del ajuste sobre cada una de 
las variables dependientes separadamente para los varones y las mujeres. 
Edad 
No existen diferencias signiscativas en cuanto a la edad aunque cabe destacar que los sujetos de 
mayor edad son los que presentan mayores desajustes negativos (O < P). 
x - - - - - - - I 
Capftnlo 5: Descripción de resultados 
Tabla 5.19. Anhlisis descriptivos en V.1.s para diferentes grupos ocupacionales 
Varones Media 
(n =296) D.tip. 
Mujeres Media 
(n= 295) D.UP. 
SEGURIDAD 1 AUTONOM~A 1 ALTRUISMO 1 CONFORT 1 LOGRO 1 RECONOCIMIENTO Ajuste 
(n=28J) D.tip. .SI .81 -39 .52 1.00 -1.04 .M .% -.O1 .67 O -1.15 .60 .91 -1.06 .99 -1.17 .92 
> 10 años Media -1.64 1 ( ~ 1 3 1 )  1 D.tip. 1 4:i: 1 2;;i 1 -!:; 1 4:ii 1 2;ii 1 1;; 1 4;i: 1 2:: 1 -1.15 1 3:tl 1 1 i6; 1 4;$? 1 2:il 1 -1.02 1 $ 1 2;i: 1 :;::; 1 2:i; 1 
P  1 O  I O - P I  P  1 O  I O - P I  P 1 O  1 0 - P I  P  1 O  1 0 - P I  P 1 O  1 0 - P I  P  1 O  1 0 - P  
I P I - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 - 1 -  
Estudiar I I I 
global 
Derecho Media 4.15 2.80 -1.34 4.16 2.81 -1.36 3.88 2.46 -1.42 3.62 3.08 -.S3 4.34 3.20 -1.14 3.56 2.20 -1.36 2.53 1 (n='?V 1 4.S2 1 8 8  1 . 1 .61 1 .99 1 1.02 ( . 1 O 1 - 0 6  1 6 4  1 1.02 ( -98 ( 5 1 9 5  1 -1.0 1 9 1 O 1 2.10 1 9 5  1 
Empresar. Media 4.19 3.09 -1.10 4.43 3.13 -1.30 4.04 2.90 -1.14 3.66 3.35 -.30 4.43 3.40 -1.03 3.70 2.52 -1.18 2.75 




























Capítulo 5: Descripci6n de rcsultadoa 

























































( ~ 7 1 )  
Psicología 










( ~ 2 1 6 )  
operativo 
(u-3) 
(Continuación de la tabla 5.20.) 
Experiencia laboral 
En cuanto a la experiencia laboral tampoco existen diferencias significativas aunque cabe 
destacar que los sujetos con más años de antigüedad son los que presentan mayores daujwtes 
negativos (O < P), satisfacción laboral y compromiso con la organización y menores intenciones 
de abandono. 
Tipo de estadios 
En lo que se refiere al tipo de estudios existen diferencias significativas en cuanto a la necesidad 
de a l m o  y reconocimiento, y al compromiso normativo. En cuanto al altruismo. los sujetos 
que han estudiado económicas difieren significativamente @<.OS) de los de derecho y psicología 
que están más dRIujustados en esta faceta. Los sujetos que han estudiado medicina son los que 
experimentan mayor desujuste en altruismo y difieren significativamente del resto. En cuanto al 
reconocimiento, los sujetos que han estudiado empresariales y ciencias son los que más perciben 
que su organización reconoce el trabajo realizado y difieren significativamente @<.OS) de los de 
derecho, ñlosoffi y letras y medicina. Los que presentan mayor @te en reconocimiento son los 
de ciencias que difieren signiñcativamente @<.01) de los de derecho, psicologia y medicina. Por 
último, existen diferencias significativas @<.OS) entre los sujetos de Nosofia y letras y los de 
económicas y medicina en com~romiso normativo; siendo los últimos los que experimentan 
mayor lealtad hacia sus organizaciones. 
Cargo ocupado 
En cuanto al puesto ocupado en la organización, no existen diferencias signiñcativas para esta 
muestra de sujetos, aunque cabe destacar que a mayor cargo mayor ajuste, satisfaccibn y 
compromiso con la organización, y menores intenciones de abandono de la misma. 
En lo que se refiere al tamaño de la organización, existen diferencias significativas (pc.05) para 
las fxetas de seguridad, altruismo y compromiso normativo entre las organizaciones de menor 
tamaño y las de más de 500 y 10.000 empleados. Las personas que se encuentran en 
organizaciones con menos empleados son las que perciben que sus organizaciones fomentan 
más la seguridad y el altruismo y un mayor ujuste en estas facetas; y también las que 
experimentan mayor compromiso normativo o lealtad hacia sus organizaciones. 
Tipo de actividad de ia organización 
En cuanto al tipo de actividad, dado que esta variable viene expresada en once altemativas, 
existen diferencias significativas para algunas de ellas; especialmente en las facetas de 
seguridad, confort, logro, reconocimiento y tambikn en la satisfacción con el logro. En lo que se 
refiere a la sermidad, el tipo de organizaciones cuyos sujetos perciben que se les fomenta más la 
seguridad son sobre todo los grandes hospitales y centros de salud y también las de consuitoría y 
formación que a su vez, son las que más difieren de las d e h .  En cuanto al conforr los sujetos 
que más perciben que sus organizaciones les fomentan esta faceta son los del sector de 
co11sultoría/formación, banca, asesoríajurídica y abogacía Todos ellos difieren significativamente 
de los demás, siendo asimismo los más ajustados en esta faceta. En cuanto al &p- existen 
diferencias significativas solamente en el grado en que la persona percibe que su orguhción le 
fomenta la sensación de logro, no en el ujuste. Siendo las organizaciones del sector bancario y 
consultoria las que más difieren de las demás. En cuanto al reconocimiento, existen diferencias 
significativas sobre todo entre las organizaciones de tipo asistencial y las restantes, siendo éstas 
las que perciben más reconocimiento y las que menos, las de la admmtmc . . ión pública. Por 
último, existen diferencias signíficativas en cuanto a la satisfacción con el loero, siendo el sector 
de administración pública el que experimenta menor satisfacción en esta faceta y más difiere de 
los demás. 
Ajwe  global 
Por último, también elaboramos una tabla comparativa wn los análisis descriptivos para los 
suietos aiustados (puntuación de ajuste global 2 3.00) versus no aiustados (< 3.00) con su 
organización en comparación con la muestra total. Como puede observarse en la tabla 5.21., 
existe una tendencia a puntuar más positivamente para los sujetos ajustados en el componente de 
P y de O, siendo especialmente acentuada en el de O (diferencias entre .60 y 1.24). En cuanto a 
las variables dependientes también existe una tendencia clara a puntuar más alto en todas las 
facetas de la satisfacción, en la de compromiso afectivo y nonnativo y más bajo en compromiso 
calculado e intenciones de abandono. A la vista de estos resultados, cabe esperar que las 
hipótesii apoyen la influencia del * t e  P-O sobre estas facetas. 
- y - - -  -i 
Capftiik 5: Daeripdón de rmuitadm 
Tabla 5.21. Estadísticos descriptivos para sujetos no ajustados y ajustados 
En suma, existen diferencias significativas solamente para algunos de los grupos ocupacionales 
@.e. para el tipo de estudios y actividad de la organización). No obstante, no vamos a realizar los 
análisis separadamente para estos gnipos ya que las diferencias no son lo suficientemente 
relevantes y porque, como sin duda se observará, los análisii serían demasiado extensos. 
En este apartado se conirastan las hipótesis teóricas que hemos planteado y se examinan 
los modelos sobre la relación 'ajuste P-O-efecto' y sus componentes sepados (ver páginas 
131-134). En este trabajo hemos medido el ajuste P-O de dos maneras: (1) mediante la 
combinación de la medida separada de sus componentes y (2) mediante una medida directa de 
ajuste global de 1 sólo ítem. Esta última puede interpretme directamente, pero la primera 
precisa la construcción de puntuaciones que expresen el grado de similaridad entre la medida 
separada de P y O en cada una de las dimensiones o facetas del trabajo (seguridad, autonomía, 
dtruismo, confort, l o p  y reconocimiento). A continuación pasamos a describir la construcción 
de las puntuaciones de ujwte. 
5.4.1. Construcción de Puntuaciones de ajuste P-O 
Como planteábamos en el capítulo 4, en este trabajo adoptaremos tres tipos de 'índices 
de ajuste' (d, 14 y 2)- todos ellos basados en la operación aritmética de restar al componente de 
O el de P. Este tipo de índices se construyen sobre la base de que las medidas de P y O son 
conmensurables, criterio que hemos tratado en el apartado 5.3. de este capítulo. Aunque los 
análisis factorides hayan demostrado que las dimensiones de P y O pueden expresarse mediante 
puntuaciones factoriales, como apunthbamos en el capítulo 4, nos vamos a emplear este tipo de 
puntuaciones ya que, aunque reflejen mejor los constructos teóricos, son puntuaciones 
estandarizadas y cambian el concepto del ajuste que pasaría a depender de las características de 
la muestra y no cumplir los supuestos de la medida de sus componentes; es decir, la 
conmensurabilidad en las unidades de medida y estructura (ver capítulo 2). En su lugar, 
reaiizaremos una serie de transformaciones consistentes en obtener las puntuaciones totales para 
cada dimensión de las medidas de P y O, y centrarlas en la media (es decir, restando a cada una 
de eiias el punto medio de la escala de medida: 3.00). De esta manera el rango de las 
puntuaciones se mantiene en los mismos valores para todas las variables, los resultados pueden 
interpreiarse gráficamente con respecto al origen, y además se reducen los efectos de la 
multicolinealidad. Antes de realizar dicha transformación, analizaremos las distribuciones de 
kcuencias para las puntuaciones totales de cada una de las dimensiones en la medida de P y O 
(ver tablas 5.22.1. a 5.22.6.) y en la medida directa de ujuste de 1 sólo ítem (ver tabla 5.22.7). 
Tabia 5.22.1. Distribución de frecnencias para la necesidad de Seguridad 
Tabia 5.22.2. Distnbnci6n de frecuencias para ia necesidad de Autonomía 
Tabla 5.22.3. Ditribuci6n de frecuencias para la necesidad de Aitniismo 
Capítalo 5: Dcseripci6n de mdtados 
Tabla 5.22.4. DiaMbuci6n de frecuencias para la necesidad de Confort 
Tabla 5.225. Di ibuci6n de frecuencias para la nmsidad de Logro 
Tabla 5.22.6. Distribuci6n de frecuencias para la necesidad de Reconocimiento 
Tabh 5.22.7. Dhtribuci6n de f m u e n c h  para la medida de ajuste d i  de 1 8610 item 
Como se observa, existe una clara tendencia a las puntuaciones altas en P y bajas en O. Siendo 
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'seguridad' y 'reconocimiento'; y menos para las de 'confort' y 'logro'. Estas diitribuciones de 
frecuencias pueden compararse m& tarde con las de los 'índices de ajuste' en las mismas seis 
dimensiones (ver tabla 5.24.). En cuanto a la medida de ajuste de tipo directa, las puntuaciones 
se concentran en valores bajos. La mayoría de los sujetos perciben estar poco o medianamente 
ajustados globalmente a su organización y sólo un 16% afirma sentirse bastante o muy ajustado 
a la misma. 
En la tabla 5.23 aparecen las correlaciones entre las puntuaciones transformadas para la 
medida de P y O. Como se observa, todas las Eacetas del trabajo están relacionadas entre sí, 
especialmente para la medida de O. En cuanto a las correlaciones entre las medidas de P y O son 
bajas aunque significativas para 'el altruismo' y 'el reconocimiento', lo cual puede indicar que 
los sujetos están más ajustados en esas facetas. 
Tabla 5.23. Correiaciones entre Iris dimensiones de Iris medidas de P y O 
Nota: En la diagonal y en negrita: correlaciones entre dimensiones de P y O 
Por encima de la diagonal: correlaciones entre los items para la medida de O 
Por debajo de la diagonal: correlaciones entre los ltems para la medida de P 
.. 







A continuaci6n se calculan 'los índices de ajuste' d, Id/ y 2 para cada una de las facetas 
(ver fórmulas y descripción en el capítulo 2, pág. 44-49). Dado que los tres 'índices de ajuste' 
SEGURIDAD AUTONOMfA ALTRUISMO CONFORT LOGRO RECONOC. 
.16 .65- .54" .36- .67" .65" 
.45" .18 .49" .35" .60" .63" 
.45" .33' 26" .28" .47" .60" 
29" .19 .20' .17 .5 1 ** .35" 
.52" .39" .25' .23' .O9 .58" 
.56" .44' .47* .34' .52" 20' 
son una transformación de la operación aritmética de restar al componente O el de P, a 
continuación oftecemos las distribuciones de üecuencias y estadísticos descriptivos para las 
puntuaciones de ajuste algebraicas (d = O - P) en las seis diiensiones (ver tabla 5.24.). El índice 
d oüece información sobre los ajustes (O = P) y también sobre los desajustes en las dos 
direcciones (psitivos: O >P; y negativos: O <P). 
Capítulo 5: Deacripcibn de resultados 
Tabla 5.24. Distribuciones de frecuencias para las puntuaciones de ajuste algebraicas (O - P) 
Como se observa en la tabla 5.24, las puntuaciones tienden a ser mayores en la medida de 
P, lo cual se ve reflejado en el área de desaiustes ne~ativos; donde se concentran la mayor parte 
de puntuaciones. Por tanto, un gran número de sujetos percibe que las facetas del trabajo son 
importantes para sí mismos, pero menos para sus organizaciones. Son pocos los que consideran 
que sus organizaciones les dan más importancia que ellos mismos a tales facetas (del 2% al 
25%); aunque un niimero considerable del sujetos percibe que ambas están equilibradas o que 
existe un ajuste perfecto entre ellas; especialmente para la necesidad de confort (38%) y la 
sensación de logro (3 1%). 
A continuación pasaremos a examinar la relación entre el ajuste P-O y sus componentes separados 
con respecto a la satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la intención de 
abandono de la misma. 
En este apartado se presentan los resultados en cuanto a la contrastación empírica de los 
modelos planteados sobre los efectos del ajuste P-O y sus componentes separados (vbase p. 131- 
138) sobre cada una de las variables dependientes y sus facetas. Teniendo en cuenta la longitud y 
complejidad de los análisis (en total 66 hipótesis), presentaremos los resultados en tres apartados: 
uno para analizar los resultados en cuanto a la satisfacción laboral, otro para el compromiso con 
la organización y m último para la intención de abandono; dedicando un epi@ especíñco 
paradescribir los resultados en cada una de las facetas de las variables. Solamente comentaremos 
aquellos resultados que sean m& significativos y se hará de la siguiente maneni: primero 
presentaremos la matriz de correlaciones simples entre los 'índices de ujuste P-O' (d. 14, &) y 
sus componentes (P y O) y cada una de las facetas de las variables dependientes. A continuación 
ofreceremos los resultados de los análisis de regresión para cada uno de los modelos inherentes a 
las puntuaciones diferenciales d, 14 y & y el anáiisis de componentes separados (solamente 
oheremos los resultados que sean significativos tras la trausfonnación Bonferroni para el 
control del error tipo 1). Los resultados de ambos a d k i s  aparecerán en una tabla comparativa 
(ecuaciones con y sin restricciones) que tambikn incluye el test de las restricciones (o supuestos) 
inherentes acada uno de los modelos (análisis confumatonos). 
Como se revisó en el capítulo 4, la decisión sobre la aceptación de un modelo depende de 
que su ecuación global explique un porcentaje de varianza significativo, que sus coeficientes (sin 
estandarizar) sean significativos y en la dicción esperada, se demuestren las restricciones y no 
exista un modelo de complejidad superior que explique mayor varianza. En el caso en que & sea 
el modelo que mejor explique la relación ajuste-sfecto, se esharán parámetros de orden 
superior @.e. d,  PO, ~ d ,  p). En caso de que ninguno de los modelos sea significativo, se 
reaiizuáu anáiisis explomtorios sobre modelos aitemativos. Por último, se nevará. a cabo la 
representación gráfica de los datos obtenidos y se comparará con las de los modelos estimados 
(con y sin restricciones) y se interpretará a partir de las propiedades de la superñcie de respuesta 
@unto estacionario, ejes principales, pendiente y curvatura) y los tests de significación jackhife. 
5.4.2.1. El Ajaste persona-organización y la Satisfacción Laboral 
La tabla 5.25. muestra las correlaciones entre los índices de ajuste y cada una de las 
facetas de la satisfacción laboral. 
















































































































































































































































































1. El ajuste persona-organización y la satisfacción con la seguridad 
Como se observa en la tabla 5.25., todos los 'índices de ajuste' (d, 14 y 2) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos con la satisfacción con la seguridad. Sin 
embargo, cabe resaltar que el componente O es el que está más asociado a esta faceta de la 
satisfacción, y el componente P presenta correlaciones muy bajas (entre -.O8 y .OS) en todas las 
dimensiones del ajuste y ninguna de ellas significativa, por lo que parece que los efectos del 
ajuste P-O se deben esencialmente al grado en que la persona percibe que la organización 
refuerza sus necesidades. Para esta faceta de la satisfacción, la dimensión del ajuste que esta más 
asociada es su análoga: 'el aiuste en la semiridad' (.43, .47 y -44, p < .O1 para d, 14 y d, 
respectivamente),por lo que comentaremos en mayor detalle sus efectos y el de sus componentes 
separados, y solamente haremos referencia a las restantes dimensiones si alguno de sus modelos 
resulta significativo y de interés. 
Los resultados en cuanto al análisis de regresión tanto para las puntuaciones diierenciales 
(con restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones) aparecen en la tabla 
5.26.1. Teniendo en cuenta la amplitud de los mismos solamente se oüecen las correlaciones 
multiples de las ecuaciones con restricciones (los coeficientes de regresión bo y b~ para estas 
ecuaciones aparecen en la figura 5.1. para la dimensión de necesidad de seguridad) y los datos 
de las ecuaciones sin restricciones (los coeficientes de regresión sin estandarizar para sus 
elementos y la proporción de varianza explicada) para cada uno de los modelos. Asimismo, la 
tabla okece los resultados de 'los tests de restricciones' para cada uno de los modelos inherentes 
a cada índice (análisis confmatorios) y los análisis exploratorios de modelos alternativos. Los 
resultados indican que la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha 
resultado significativa para todas las dimensiones del ajuste aunque, como se esperaba, la que 
obtiene mejores resultados es la de la seguridad. 
El índice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(véase N¿' con restricciones) por lo que parece que los efectos de los desajustes positivos (O >P) 
son diferentes a los de los desajustes negativos. Sin embargo, el análisis de las ecuaciones sin 
restricciones revela que la varianza aumenta ligeramente cuando se consideran sus componentes 
por separado y que se debe exclusivamente al componente O en todos los casos, salvo en el del 
ajuste en el logro (donde bi = .28 y bz =-.14, p<.01), que además es el único en el que se cumple 
el test de restricciones inherentes al modelo (es decir bl= -bz, p>.05). Teniendo en cuenta que 
para esta dimensión no hay modelos de mayor complejidad al del índice d que expliquen mayor 
varianza (.12, p <  .01), puede concluirse que "el a j w e  en el logro tiene una relación lineal, 
unidireccional y positiva con la satisfacción w n  la seguridad que puede eqlicarse mediante el 
modelo 8. Sin embargo, la ecuación correspondiente a la dimensión del 'logro' explica menos 
de la mitad de la varianza que la del ajuste en la seguridad (.26, p<.01), para la cual, aunque la 
varianza explicada por la puntuación diferencial sea significativa (.19, p<.Ol) y su coeficiente 
sea significativo y positivo (bl =.36, p <  .01), la ecuación polinomial refleja que solamente es 
significativo el coeficiente en O (bl=.47, p<.01) y su magnitud es opuesta en signo y en tamaño 
a la del coeficiente en P (b2 z.04, n.s.) por lo que no cumple las restricciones. Asimismo, existen 
modelos más complejos que explican mayor varianza y thminos de orden superior @.e. d )  
significativos. Por tanto, el modelo inherente al índice d no parece apropiado para explicar la 
relación entre el ajuste en laseguridod y la satisfacción con la seguridad. 
El índice Idj, tambi6n es significativo para todas las dimensiones del ajuste, y explica ligeramente 
más varianza ( m 2  = .02) que el índice d para la faceta de seguridad. Asimismo, es el que 
presenta el índice de correlación simple más alta (.47, p < .01) en la dimensión de ajuste en 
seguridad. No obstante, pese a esto y que los coeficientes de la ecuación sin restricciones (WO y 
WP) sean significativos para esta dimensión y no haya modelos más complejos que expliquen 
mayor varianza, no se cumplen los supuestos inherentes al índice 14 (es decir, bi = -b2; b4= -bs; 
b4=-2bi; b3= O), por lo que la relación 'ajuste-satisfacción con la seguridad' no puede explicarse 
mediante este modelo. Este resultado se contradice con lo esperado para las hipótesis sobre la 
satisfacción laboral (ver piig. 135-137), por lo que habrá que examinar otro tipo de modelos. 
Por último, el indice d obtiene un patrón similar al anterior (ya que en defmitiva plantea un 
modelo similar a 14 pero no lineal para los efectos de los desajustes). Resulta significativo para 
todos las dimensiones del ajuste, pero no explica más varianza que el modelo inherente al índice 
14. Algunos de los coeficientes son significativos @.e. d ) ,  sin embargo los supuestos inherentes 
a d (es decir, b3 = b5; b4=-2b3; bl = O; bz = 0) no se cumplen, por lo que la relación 'ajuste- 
satisfacci6n con la sejpidad' no puede explicarse a partir de este r n o d e l ~ . ~  
" El modelo correspondiente al lndice 8 explica la misma vananza que d del lndice 8, siendo sus coeficientes: 
b0=3.31",0=.17,P=.14,d=-.22' ,PO=.61",~=-.32,d=-.01,d~=.11,~0=-.26~~=.11; 
la estirnauon de un modelo de orden superior a este resultada excesivamente compleja y de dfflcil interpretaci6n 




AR2 sin reshicciones 







A R ~  sin restricciones 







AR2 sin restricciones 
AR2 con restricciones 
Tet de nstr*done 




- .... " " 
Morleos & e~ctosprincipoles 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
Modelos de efectos modera&res 
+ con efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
Nota: AR2 con Mcciones es la 
cada índice (los téminos By bl apsrecenen la -6n gdñca de la superñcie algunos casos). 
AR2 sin Mcciones es la proporción de variaiiza explicada por la equivalencia polinomial de cada índice y 
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p < .O5 p .01; m: no signiñcativo. 
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ecuación de regresión 
En síntesis, aunque los índices de ajuste basados en puntuaciones diferenciales hayan 
obtenido correlaciones significativas con la satisfacción con la seguridad, los resultados de los 
análisii coníirmatorios han apoyado solamente al modelo inherente al índice d para la dimensión 
del ajuste en el 'logro'. Sin embargo, la dimensión del ajuste que está más asociada a dicha 
variable es 'la seguridad' y ninguno de estos modelos mpesenta adecuadamente su relación con 
la satisfacción con la seguridad, por lo que habrii que explorar modelos altemativos. 
m 
Como se observa en la tabla 5.26.1., el modelo que mejor parece explicar esta relación es el de 
los efectos ~rinci~ales del comwnente O, por lo que "los efectos del ajuste P-O en cuanto a la 
satisfacción con la s e g w W  se debenjúndamentalrnente al grado en que el sujeto percibe que 
sus necesidadRF de seguridad se ven wfonadaspor su organización". Esta tendencia se observa 
en todos los modelos inherentes a los 'índices de quste' ya que el coeficiente de regresión lineal 
correspondiente a O es significativo @< .01) en todas las ecuaciones; e incluso el término de 
o& superior d (-.i 1, p < -01). por lo que cabe esperar que la superñcie de respuesta generada 
para estas variables presente curvatura en el plano 0,Z. En este caso no hay efectos moderadores 
del componente P, por lo que la percepción de seguridad en la organización es el elemento mis 
importante para que la persona se sienta satisfecha en cuanto a la faceta de la seguridad. 
Andlisls de la su~eriicie de resDueskr 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción con la seguridad a partir 
de las necesidades de la persona (P) y el grado en qpe se ven reforzadas por la organización (0) 
y porqué no ha obtenido apoyo ninguno de los modelos de los efectos directos del ajuste P-O (en 
la dimensión de seguridad), hemos realizado la representación gráfica del problema de forma 
ttidirllensional, ofreciendo la superficie generada por los datos observados y cada uno de los 
modelos (ver figura 5.1. en pág. 244).26 Asimismo, la interpretación de la superñcie de respuesta 
se realiza a partir de la localización de las propiedades de la misma (el punto estacionario, ejes 
principales, pendiente y curvatura en las heas  de interés) mediante las fórmulas adaptadas por 
Edwards y Parry (1993) al estudio del ajuste y calculando la signif~cación de cada expresión 
mediante el procedimiento no paramétrico del jachife  (ver tabla 5.26.2.). 
l6 No induimos las gr&ficas correspondientes a las demas dimensiones del ajuste porque serla muy edenso y la 
dimensi6n de la seguridad es la que esta m& asociada a la satiafad6n con la seguridad. 
ax: pendiente; d: curvatura 
.. p<.05 p<.Ol 
Las gráficas mspondientes a cada uno de los modelos aparecen en la figura 5.1. La gráfica 
5.1 .a) presenta la superficie generada por los datos obtenidos en cuanto a las tres variables (se ha 
utilizado el criterio de DWLS: ' d i c e  weighted least squares' de McLain, 1974; y Wirinson, 
1990a; que produce una superficie ponderada que trata de ajustarse a los datos reales); las 
gráficas b), d) y f) son las correspondientes a los modelos con restricciones y las gráficas b), e) y 
g) a las de los modelos sin restricciones. La comparación de estos seis úitimos gráñcos con el 
gráfico a) permite comprobar cual de los modelos reproduce los datos obtenidos con mayor 
exactitud, de tal forma que si se cumplieran las restricciones: la gráfica b) sería igual a la c), la d) 
a la e), y la f) a la g). Como se observa en 5.1.a) la superficie se eleva hacia el plano O,Z, 
indicando que la satisfacción con la seguridad aumenta a medida que O aumenta y alcanza el 
nivel óptimo cuando O es un máximo (y cuando O=P y los valores de ambos son altos). La 
comparación de esta &ca con las de los demás modelos revela que, aunque la variarua 
explicada por estos sea signiñcativa, diñeren del representado en a). El que presenta mayor 
similaridad es el correspondiente al índice 14, pero como se concluyó anteriormente, no cumple 
los supuestos inherentes al modelo. Nótese que la representación de la superficie con d c c i o n e s  
varía en cuanto a la de la consideración de los coeficientes de los elementos de la ecuación 
(aunque solo ligeramente, como ocurría con los valores de A R' con y sin restricciones); y que 
en todos los modelos estimados puede apreciarse que la superñcie se elevahaciel plano 0 , Z .  
Las propiedades de la superfície (ver tabla 5.26.2.) se obtienen a partir los coeficientes de 
regresión sin esianc&izfu de la ecuaci6n de segundo grado (ecuación correspondiente al índice 
dz sin restricciones), por lo que su localización puede verse en la gráfica 5.1.g). La superficie 
tiene forma cóncava aunque presenta poca curvatura. El punto estacionario representa el centro 
de la superficie y es aquel donde la pendiente es nula en todas las direcciones. En este caso, tiene 
sus coordenadas en el punto &=-.157, en el eje de la organización (0); e Yo =-3.61. en el de la 
persona (P). Pese a que las estimaciones jackknife no han resultado signiscativas, no se puede 
afirmar que el punto estacionario se encuentra localizado en el origen de coordenadas, ya que la 
no signiñcación puede deberse a que los errores de estimación son elevados y a que la ecuación 
de segundo orden no cumple las restricciones (además no puede concluirse que el punto 
estacionario está situado en el origen ya que sus coordenadas se encuentran fuera de la escala de 
medida). Teniendo en cuenta que XO >Yo, el punto estacionario parece encontrarse en la zona de 
uésujustespositivos (O > P); y considerando que el coeficiente en ( b ~  = .OS) es muy bajo y 
que la coordenada en P está fuera de la región de estudio (entre -2 y +2), según Khuri y Comell 
(1987) la superficie adopta la forma de una cresta estacionaria que se dmge hacia el plano 0,Z. 
En cuanto a los ejes principales, el primero se sitúa orientado hacia la línea de &te 
perfecto (0 = P) ya que pll > O; y teniendo en cuenta que (-pie) / (1 + pll) ;F O, se encuentra 
desplazado hacia la línea de ajuste (O = P) y se cruza con la misma en el punto (.91, -.91). 
Asimismo, aunque las restricciones inherentes al modelo L? no se cumplan, presenta una 
pendiente casi nula y poca curvatura (ax = .04, m.; a? = .13, as.), por lo que la superficie tiene 
una f o m  poco más o menos plana. El segundo eje principal es perpendicular al primero y 
teniendo en cuenta que (-m) 1(1+m,) # O @ < .05), se traslada lateralmente hacii la línea de 
desajustes (O=-P) cruzándose con ella en el punto (2.63, -2.63), que se encuentra fuera de la 
escala de medida. Su pendiente y curvatura es muy simílar a la del primer eje, siendo la 
pendiente casi nula y habiendo poca curvatura (a= -.05, n.s.; d = -.14, n.s.). Ambos resultados 
indican que la hipótesis de que la satisfacción con la seguridad adquiere su valor máximo en la 
linea de ajuste perfecto (O = P) no puede mantenerse ya que la superficie no se dirige hacia 
dicha linea. Por último, los resultados en cuanto a la pendiente y curvatura de la línea de ajuste 
perfecto (O = P) revelan que ésta presenta una pendiente lineal y significativa de signo positivo 
(ax = .33, p < .OS; ax2 = -.01, n.s.), indicando que la satisfacción con la seguridad es mayor 
cuando la necesidad de seguridad percibida por la persona (P) y el grado en que ésta se ve 
refonada por la organización (0) son altas que cuando son bajas. La superficie adopta una 
forma de curva ligeramente cóncava (d = -.21, as.) en la iínea de desajustes (O = -P) y es casi 
plana en el origen (ax = .32, n.s.), indicando que dado un nivel del grado en que la persona 
percibe que la organización refuerza la necesidad de seguridad, la satisfacción con la seguridad 
aumenta cuando O y P son iguales. En conjunto, los valores de las propiedades de la superficie 
(que en algunos casos están fuera de la región de estudio) y la ausencia de significación de sus 
téminos son indicadores de que el modelo de segundo orden no se aproxima al de los datos 
obtenidos, por lo que el comentario de sus propiedades no habria sido necesario. De aqui en 
adelante solamente se comentarán las propiedades de las superficies cuyos modelos de segundo 
orden se aproximen al de los datos obtenidos. 
En sintesis, los anáiisis de las superficies indican que ninguno de los modelos inherentes 
a los índices de ajuste basados en puntuaciones diferenciales parece explicar apropiadamente la 
relación entre P, O y la satisfacción con la seguridad. ¿Significa esto que el ajuste P-O no es 
importante para la satisfacción con la seguridad?. No puede concluirse que la respuesta esta 
pregunta sea afumativa, ya que todas las ecuaciones obtienen coeficientes significativos para los 
indices de ajuste basados en puntuaciones diferenciales. El problema es que ninguna (salvo la de la 
dimensión del logro) cumple los supuestos inherentes al modelo. En este caso, la conclusión más 
plausible es que el ajuste en la necesidad de la seguridad es importante para que la persona se 
sienta satisfecha con la faceta de seguridad, pero sus efectos dependen esencialmente del grado 
en que el sujeto vea refonadas sus necesidades de seguridad @.e. salario, apoyo del supervisor, 
etc.) por parte de la organización, sin que parezca importar significativamente el que la persona 
perciba que dichas necesidades son importantes. Este resultado es congruente al de los estudios 
de Bretz y Judge, (1994) y Hesketh y Gardner (1993). A continuación e s t u d i m o s  si las demás 
faceta5 de la satisfacción siguen este mismo modelo. 
Figura 5.1. Satisfacción con ia segoridad y ajoste en seguridad (ecuaciones con y sin mtriccioncs) 
a). r)a;osobservados 
b). Ecuación con restricciones parad 
(Z= 3.57 + .36 (O-P)) 
d). Ecuación cki~reshicciones para 14 
(Z= 3.67 - .42 10-PI) 
S 
. 
z .  
0. Ecuación con restricciones naia d 
c). Eniaci6n sin resüicciones parad 
(Z= 3.23 +.470 - ,040 
e). Ecuación sin resüicciones para 14 
(Z= 3.54 - S50 +.44P -.2l W +  1 .O9 WO - .55WP) 
z 
g) . Ecuación sin restricciones parad' 
(Z= 3.23 +.320 +.004P -.l Id +.10PO - . O O I ~ )  
Capihüo 5: Deseriprión de resaltados 
2. E1 ajuste persona-organización y la satisfacción con la autonomía 
Como se observa en la tabla 5.25., en este caso todos los 'índices de ajuste' (d, 14 y 8 )  
también presentan coeficientes de correlación simple significativos con la satisfacción con la 
autonomía. Al igual que en la anterior faceta de la satisfacción, el componente O es el que está 
más asociado a la satisfacción con la autonomía, aunque el componente P presenta correlaciones 
significativas (entre -.O8 y .18, p < .01) para todas las dimensiones del ajuste excepto para la de 
altruismo y reconocimiento, por lo que parece que los efectos del ajuste P-O se deben tanto al 
grado en que la persona percibe que las necesidades son importantes (P) como al grado en que 
percibe que la organización las refuerza (O). Para esta faceta de la satisfacción, la dimensión del 
ajuste que está más asociada es su análoga: 'el aiuste en la autonomía' (.44, -.45 y -.43, p < .O1 
para d, 14 y 8 ,  respectivamente), por lo que comentaremos en mayor detalle sus efectos y el de 
sus componentes separados y solamente haremos referencia a las restantes dimensiones si 
alguno de sus modelos resulta significativo y de interés. 
Los resultados del análisis de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de restricciones 
para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis confmtorios) y los análisis 
exploratorios de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.27.1. (no se o k e n  los resultados 
para la dimensióndel ajmte en confort ya que no ha resultado significativa tras la transformación 
Bonferroni' p m  el control del error tipo 1). Los resultados indican que la varianza explicada por 
las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado significativa para todas las dimensiones del 
ajuste aunque, como se esperaba, la que obtiene mejores resultados es la de la autonomia, que 
constituye el objeto de interés en este apartado. 
El índice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(véase AR' conrestricciones), especialmente en lade 'autonomía', 'seguridad', 'reconocimiento' y 
'logro' y en menor medida en la de 'altruismo'. El anáiisis de las ecuaciones sin restricciones 
revela que la varianza aumenta considerablemente cuando se consideran sus componentes por 
separado en la dimensión de 'autonomía' y 'reconocimiento' y se mantiene en los mismos 
valores en las de 'seguridad' y 'logro'. En cuanto al ajuste en la seguridad, sus coeficientes son 
significativos y en la d i i c ión  esperada (bi = .48 y bz = -.36, p < .01), se cumple el test de 
restricciones inherentes al modelo (es decir b, = -b, p>.01) y no hay modelos más complejos a 
lo :stimados que expliquen mayor varianza (aunque hay términos de orden superior significativos 
como PO), por lo que "el ujuste en la seguridad tiene una relación lineal positiva y unidireccional 
con la satisfaccibn con la autonomía que puede explicarse mediante el modelo d". Por tanto, la 
satisfacción con la autonomía es máxima cuando ocurren desajustes positívos (O > P) en 
seguridad y minima a medida que la persona valora más la seguridad pero percibe que su 
organización la valora menos (desajustes negativos, O < P). Lo mismo ocurre con la dimensi6n 
del ajuste en el 'logro', aunque en este caso el modelo de segundo orden explica vaiianza 
adicional ( A R ~  =.02) y e1 término de inte.racción (PO) es significativo, por lo que existen efectos 
moderadores positivos. En suma, el modelo inherente al índice d parece apropiado para las 
dimensiones de seguridad y logro en relación a la satisfacción con la autonomía; el problema es 
que las ecuaciones correspondientes a ambas dimensiones explican menos de la mitad de 
varianza que la del ajuste en la automút, para la cual, aunque la varianui explicada por la 
puntuacibn difdifncial sea signiñcativa (.19, p < .01), es considerablemente menor en relación a 
la de la ecuacibn sin restricciones (A R' = .13. La diferencia entre ambos modelos puede 
observarse claramente en las gráficas 5.2.b y c). En este caso, aunque los coeficientes sean 
signif~cativos (bi =.S6 y b =.16, p < .01) tienen diferente magnitud y el mismo signo por lo que 
no se cumplen las restricciones. Asimismo, aunque no existan modelos ni términos de orden 
superior significativos, el modelo inherente al índice d no explica apropiadamente la relación 
entre el ajuste en la autonomía y la satisfacción con la autonomía. 
El india Id, tambien es significativo para todas las dimensiones del ujuste, pero no añade 
varianza adicional a la obtenida para el índice d. En ninguno de los casos presenta coeficientes 
de regresión significativos para los términos de la ecuación sin restricciones (WO y WP) y no se 
cumplen los supuestos inherentes a su modelo (es decir, bi =-b;  b4=-bs; b4=-2bi; b3 = O). Para 
las dimensiones de 'autonomía' y 'seguridad' no hay modelos más complejos que expliquen 
mayor vhanza, pero para el 'logro' y el 'reconocimiento' el modelo inherente a C? añade 
ligeramente mayor varianza En suma, de la misma fonna que ocurría con la faceta de satisfacción 
con la seguridad y en contra de lo esperado, la relaci6n ajuste-satisfacción wn la autonomía no 
puede explicarse mediante este modelo para ninguna dimensión del ujuste. 
Nota: AR2 con restricciones es la pmporción de varianza explicada por la ecuación de regresión correspondiente a 
cada índice (los términos bo y bi apareien en la representación gráfica de la supnñcie para algunos casos). 
AR2 sin restticciones es la proporción de varianza explicada por la equivalencia polinomial de cada índice y 
sus coeficientes de regresión (0, P.W, WO, WP, d, PO y d) son no estandarizados 
*. 
p < .O5 p < .01; ns: no significativo. 
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Capitulo 5: Derrripeión de resaltados 
Por último, el indice d2 obtiene un patrón similar al anterior, resultando significativo para todas 
las dimensiones del ajuste, pero no añadiendo varianza adicional a la del modelo inherente al 
índice 14 (salvo en las dimensiones de logro y reconocimiento). Algunos de los coeficientes son 
signiñcativos @.e. PO) para algunas dimensiones, sin embargo los supuestos inherentes a cf (es 
decir, b3 = b5; b4= -26,; bi = O; bz = O) no se cumplen, por lo que la relación 'ajuste-satisfacción 
con la autonomía' no puede explicarse a partir de este modelo. 27 
En síntesis, aunque los índices de ajuste (d, JdJ y cf) hayan obtenido correlaciones 
significativas con la satisfacción con la autonomía, los resultados de los auáiisis confirmatonos 
han apoyado solamente al modelo inherente al índice d para las dimensiones de 'seguridad' y 
'logro'. Sin embargo, la d i i s i ó n  del ajuste que está mhs asociada a esta faceta de la 
satisfacción es 'la autonomía' y ninguno de los modelos representa adecuadamente su relación 
con la satisfacción con la autonomía, por lo que habrá que explorar modelos alternativos. 
AnBlisis ex~Iomtorio5 
Como se observa en la tabla 5.27.1., el modelo que mejor parece predecir la satisfacción con la 
autonomía (a partir del ajuste en la dimensión 'autonomía') es el modelo de efectos ~r inc i~a les  
de los comvonentes P v 0, por lo que "los efectos del ajuste P-O en cuanto a la satisfacción con 
la autonomía se deben findamentalmente al grado en que el sujeto cree que las necesidndes de 
autonomía son importantes para sí mismo/a y se ven reforzadas por su organización". Esta 
tendencia se observa en los modelos inherentes a los índices d y dZ ya que los coeficientes de 
regresión lineales correspondientes a P y O son significativos @<.01) en ambas ecuaciones; no 
habiendo tbrminos de orden superior @.e. PO, y 0') significativos, por lo que cabe esperar 
que la superficie de respuesta generada para estas variables sea lineal, sin curvatura. En este caso 
no hay efectos moderadores, por lo que los efectos de P y O ocurren de forma independiente, 
siendo el más importante el de la percepción de autonomía en la organización (0). En cuanto a 
las demás dimensiones, existen efectos moderadores de P en O y viceversa para las de 'logro' y 
'seguridad' por lo que en ambos casos sus efectos diictos sobre la satisfacción con la autonomía 
no ocurren de forma independiente. 
'' El modelo correspondiente al lndice d para la dimensión de autonomla explica la misma varianza que el de 2. 
siendo sus coeficientes: bo =3.12", O=.15, P =.64, d =-.07,PO =.53, P2 = -53, d = -.al, dP = .01, PO= -.16 
y P' = .17, por lo que no estimaremos moddos de orden superior. 
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Anhlisis de la surnmcie de res~uesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción con la autonomía a partir 
de las necesidades de la persona (P) y el @o en que se ven reforzadas por la organización (0) 
(en la dimensión de autonomía), hemos representado en gráficas tndimensionales la superficie 
generada por los datos observados y cada uno de los modelos estimados (ver figura 5.2.). La 
interpretación de las mismas se realiza a partir de la localización de las propiedades de la 
superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente y curvatura en las heas de interés) y 
de sus tests de significación a partir del procedimiento jachi$e (ver multados en tabla 5.27.2.). 
Tabla 537.2. AnWw de ia superficie de respuesta 
ax: pendiente; ad: curvatura 
.* 
* p c . 0 5  p<.Ol 
Como se observa en la g&ica 5.2.a) la superficie indica que la satisfacción con la autonomía 
aumenta a medida que P y O aumentan, alcanzando el nivel más alto cuando O es un máximo. 
La comparación de esta gráfica con las de los demás modelos revela que, todos ellos presentan 
similitudes con eUa, siendo el más similar el correspondiente al índice 14 y &, los cuales, como 
se concluyó anteriormente, no cumplen los supuestos inherentes a su modelo.Nótese que en este 
caso la representación de la superficie con restricciones varía considerablemente en cuanto a la de 
la consideración de los coeficientes de los .elementos de la ecuación (como ocurría con AR' con 
y sin restricciones); y que en todos los modelos (sin restricciones) se aprecia la ausencia de 
cwahua  (superficie plana) y que la superficie se eleva hacia los ejes P y O. 
En cuanto a las propiedades de la s q d i c i e  (ver tabla 5.27.2.) tiene forma cóncava 
aunque constituye más bien un plano ya que apenas presenta cwanira. El punto estacionario 
tiene sus coordenadas en el punto & = -1.29, en el eje 0, e Yo = -4.34, en el eje P. Aunque las 
estimaciones jackknife no hayan resultado significativas no está centrado en el origen; sino que 
se encuentra localizado en la zona de desajustespositivos (dado que &>Yo); y considerando que 
el coeficiente en @ (.005, as.) es casi nulo y que la coordenada en P excede el valor de la escala 
de medida (entre -2 y +2), habría que considerar una redefinición del disefio y el planteamiento 
de un modelo alternativo. En cuanto a los ejes principales, el primero se encuentra próximo a la 
línea de ajuste perfecto (O =P) ya que p11 >O (y & y bs adoptan valores similares); y (-pio)/(l+ 
p,,) no es significativamente distinto de O. Asimismo, aunque las restricciones inherentes al 
modelo 2 no se cumplan, el 1" eje presenta una pendiente positiva y poca curvatura (ax=.39; 
&=.15, n.s.), por lo que la superficie tiene una forma poco más o menos plana. El segundo eje 
es perpendicular al primero y teniendo en cuenta que (-%o) 1 (1 + ni) # O @ < .OS), se traslada 
lateralmente hacia la línea de desajustes (O = -P) cruzándose con ella en el punto (3.1 8, -3.18), 
que se encuentra fuera de la escala de medida. Su pendiente y curvatura es muy similar a la del 
primer eje pero opuesta en signo (ax = -.33; a~?= -.13, n.s.). Por último, los resultados en cuanto 
a la pendiente y curvatura de la línea de ajuste perfecto (O = P) revelan que ésta presenta una 
pendiente lineal de signo positivo y sigiilñcativa (ax = .56, p < .01) y carece de curvatura (&= 
.07, n.s.), indicando que la satisfacción con la autonomía es notablemente mayor cuando la 
necesidad de autonomía percibida por la persona (P) y el grado en que ésta se ve reforzada por la 
organización (0)  son altas que cuando son bajas. La Iínea de desajustes (O=-P) es casi plana en 
el origen (ax = .18, n.s.) y también carece de curvatura (d = -.17, n.s.). En síntesis, La superficie 
tiene forma de un plano con una pendiente positiva en la Iínea de ajuste perfcto indicando que 
dado un nivel del grado en que la persona percibe que la organización refuerza la necesidad de 
autonomía (O), la satisfacción con la autonomía aumenta a medida que es similar al de P, no 
pudiendo mantenerse la hipótesis de que el nivel de satisfacción con la autonomía alcanza el 
nivel óptimo en la línea de ajuste perfecto (O = P). 
Figura 5.2. Satisfacci6n con La autonomis y ajuste en autonomía (ecuaciones con y sin restricciones) 
a). Datw 0 ~ 0 s  
b). Ecuación restncciones parad 
(2 = 4.02 +.43 (O - P)) 
c). Ecuación s i  resüicciones parad 
(Ze3.21 + .560+ .16P) 
S . 
. . 
z ,  Z ' 
d). Eniación wn restricciones para 14 e). Ecuación sin restricciones para 14 
( 2  = 4.08 - .46 10 - PI) (2-3.07 +m+ .57P +.19 W+.33WO- ASW) 
g). Ecuación sin restricciones para b 
(Z=3.18 +.370+ .19P- .05d  +.12PO+.005P) 
En síntesis, los d t a d o s  indican que pese a que los índices de ujuste (4 14 y d) 
presenten correlaciones signiscativas con la satisfaceón con la autonomía, ninguno de los 
modelos inherentes a cada uno de ellos parece explicar apropiadamente la relación mire P, O y 
la satisfacción con la autonomía. El problema es que en ninguno de los casos se cumplen los 
supuestos inherentes a cada uno los modelos (excepto para las dimensiones de la seguridad y el 
logro, que siguen el modelo inherente al índice 4. Por tanto parece que el ujuste especialmente 
en la necesidad de autonomía (y tambikn en las de seguridad, reconocimiento y logro) es 
importante para que la persona se sienta satisfecha con la faceta de autonomia, lo cual depende 
esencialmente de que el sujeto considere importante la autonomía @.e. planificar el trabajo. 
toma de decisiones, m.) y la vea reforzada por parte de su organización. 
3. El ajuste personaarganimci6n y la satisfncci6n con el altruismo 
Como se observaen latabla5.25, en este caso los 'índices de ajuste' (d, 14 y8) presentan 
coeficientes de correlación simple signiñcativos con la satisfacción con el aitruismo para todas 
las dimensiones excepto, y contrariamente a lo esperado, para la del ujuste en 'altruismo', con la 
particularidad de que ésta es la que obtiene correlaciones más altas para sus componentes 
separados. Al igual que en las facetas de la satisfacción a d i  más arriba, el componente O 
es el que está más asociado a la satisfacción con el altruismo, para todas las dimensiones excepto 
para su análoga, la del 'altruismo', donde el componente P cobra importancia (.37, p < .01), por 
lo que en este caso los efectos del ajwteP-O se deben especialmente a P y también a O. 
Los resultados en cuanto al adliiis de regresi6n tanto para las puntuaciones diferenciales 
(con restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de 
restricciones para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis confúmatorios) y 
los anklisis exploratorios de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.28.1. Los resultados 
indican que la varianza explicada por las ecuaciones con restricciones es muy pequeña pero ha 
resultado significativa para todas las dimensiones del ajuste salvo para la del 'al&mo'. Sin 
embargo, la varianza explicada por las ecuaciones sin restricciones es casi idéntica para todas las 
dimensiones salvo para la del altruismo, que obtiene resultados visiblemente diferentes a las 
ecuaciones con restricciones, los cuales pasan de ser nulos a ser altos significativos (.18, .17 y 
.19 p ( .01) y por tanto, constituyen el objeto de análisis en este aparíado. 
CipitPlo 5: Dgnipdón de resaltiQs 
Tabla 528.1. Estimación de parámetros para el ajuste P-O y la suiisfocc16n con el alfruismo 
dimensiones 
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Modelos de efectosprineipales 
Efecto principd de O 
Efecto principal de P 
- 
Ejectos moderadores 
+ con efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
Nota: AR2 con Rstricciones es la proporción de varisKa explicada por la ecuación de regresión correspondiente a 
cada indice (los tkminos bo y b, aparecen en la mpmmtacióa gdíica de la supficie para algunos casos). 
& sin restricciones es la proporción de varianza explicada r la equivaiencia polinomial de cada índice y 
sus coeficientes de regresitm (0, P, W, WO, WP, d, PO y ) son no estandaridos 
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Solamente analizaremos los resultados en referencia a la dimensión del 'altruismo' ya que para 
las demás dimensiones la varianza explicada, aunque significativa, es muy pequeña y ninguna de 
ellas cumple las restricciones y los requisitos inherentes para ninguno de los modelos. 
El índice d obtiene una correlación múltiple nula para la dimensión del altruismo (véase AR2 con 
restricciones); sin embargo, el análisis de la ecuación sin restricciones revela que la varianza 
aumenta considerablemente y es sigdicativa (. 18, p<.Ol) cuando se consideran sus componentes 
por separado. Los coeficientes de regresión son significativos pero no en la dirección esperada 
(bl = .16 y & = .34, p < .01), por lo que no se cumple el test de restricciones inherentes al 
modelo (es decir bl = -b2). En este caso el modelo 2 (sin restricciones) explica ligeramente más 
varianza que éste y contiene términos de orden superior significativos @.e. $). En definitiva, y 
como cabía esperar (ya que la diferencia entre las A R~ con y sin restricciones es grande) el 
modelo inherente al índice d no explica apropiadamente la relación entre el ajuste en el altruismo 
y la satisfacción con el altruismo. 
El índice 14, también obtiene una correlación múltiple nula para la dimensión del altruismo 
aunque su correspondencia polinomial (ecuación sin restricciones) explica una proporción de 
varianza significativa (.17, p < .01), pero que no &de varianza adicional a la obtenida para el 
índice d. Ninguno de sus coeficientes es significativo ni en la dirección esperada por lo que no se 
cumplen los supuestos inherentes al modelo (es decir, bi=-b2; b4=-b~; b4=-2bl; b3=0). Asimismo, 
el modelo inherente a 2 añade ligeramente mayor vkanza. En suma, y al igual que con las 
demás facetas de la satisfacción, la relación ajuste-satisfacción con el altruismo no puede 
explicarse mediante este modelo para la dimensión del altruismo. 
Por último, el indice b también obtiene un indice de correlación múltiple nula para la ecuación 
con restricciones pero su equivalencia polinomial explica una proporción de varianza 
significativa (.19, p < .01), que añade varianza adicional a la obtenida para el índice d y 14. En 
este caso los coeficientes heales son significativos (b, = .18 y b2= .19, p < .Ol) y en cuanto a los 
coeficientes de orden superior, solo es significativo el relativo a la persona (bs = .09, p < .OS), 
pero los supuestos inherentes a 2 (b3 = b ~ ;  b4=-2b3; bi = O; & = O) no se cumplen, por lo que la 
relación 'ajuste-satisfacción con el altruismo' no puede explicarse a partir de este modelo. 
En síntesis, esta predicción constituye un ejemplo claro de que la imposición de supuestos 
restrictivos que no se comprueban empíricamente puede dar lugar a conclusiones equívocas ya 
que, aunque los índices de ajuste (4 14 y Y )  hayan obtenido correlaciones nulas con la 
satisfacción con el altruismo, los resultados del análisis de sus componentes separados revelan la 
importancia de cada uno de los mismos en la predicción de esta faceta de la satisfacción. Por 
tanto, en este caso ninguno de los modelos de ajuste representa adecuadamente su relación con 
la satisfacción con el a l m o ,  por lo que habrá que explorar modelos altemativos. 
AnBIkis e~mloratonos 
Teniendo en cuenta que el modelo inherente a d explica mayor varianza que los anteriores. hay 
que comprobar si existe un modelo de orden supdor que describa mejor los datos empíricos de 
la muestra de observaciones. Para ello se estimaron los coeficientes de regresión correspondientes 
a la ecuación de tercer orden. Los resultados aparecen en la tabla 5.28.2. Como se observa, esta 
ecuación no proporciona varianza adicional a la explicada en la de segundo orden, aunque 
algunos de sus coeficientes son significativos, por ejemplo los coeficientes correspondientes al 
componente P (limeales, cuadráticos y cúbicos) y algunos tkmmos de interacción (PO, y O). 
Tabh 5.28.2. AnPlipia explorntorios para el ajusic P-O y la 
Orpanizaoión ........... bl (0) 
Persona ................... b2 (P) 
organizaciónA2 ....... b3 (d) 
Persona * Org. ........ b, (PO) 
PemmaA2 ............... b5 (PZ) 
....... orgmb5ónA3 bs (d) 
~2 P~SOM ....b (d P) 
.... persona Y Org bu (p2 O) 
;&faccidn con el altruismo 
. 
Seguridad 
Teniendo en cuenta todos estos datos, parece que la satisfacción con el altruismo no tiene mucho 
que ver con el ajuste en ninguna de las dimensiones aunque si con la necesidad de 'altruismo' 
cuya importancia para la persona y el grado en que 6sta percibe que su organización la refuemi 














faceta de la satisfacción. Por tanto, "la satisfacción con el altruismo aumenta a medida que el 
sujeto percibe que la necesidad de altruismo es importante para sí mismo/a y, aunque en menor 
medida, percibe que dichas necesidades se ven r e f o n h  por la organización". Esta tendencia 
se observa en los modelos inherentes a todos los índices (como se refleja en los coeficientes 
lineales, cuadráticos y cúbicos en las ecuaciones sin restricciones), por lo que cabe esperar que la 
superficie de respuesta generada para estas variables presente cierta curvatura en el eje P. En 
cuanto a los efectos moderadores solamente aparecen en la ecuación de tercer orden (b4= -.25, 
p < .01), por lo que los efectos de P y O parecen ocurrir de forma independiente. 
AnBlisís de la superñcíe de mwuesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción con el altruismo a partir 
de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la organización (0) 
(en la dimensión de altruismo), hemos representado la superficie generada por los datos 
observados y cada uno de los modelos en gráficas tridimensionales (ver figura 5.3.). Como se 
observa en la figura 5.3.a) la superficie indica que la satisfacción con el altruismo aumenta a 
medida que aumentan también tanto P como O. La comparación de esta gráfica con las de los 
restantes modelos revela que los modelos sin restricciones presentan similitudes, especialmente 
el del índice d. Teniendo en cuenta que los modelos de las ecuacionescon restricciones tienen el 
coeficiente bi nulo, la superficie va paralela al plano O, P, indicando que sus efectos son 
constantes; sin embargo, varían considerablemente cuando se consideran los efectos de los 
componentes separados (ecuaciones sin restricciones), en los cuales se aprecia ausencia de 
curvatura (superficie plana) y que la superficie se eleva hacia el eje de P y en menor medida 
hacia el de O. En este caso la estimación de las propiedades de la superficie (punto estacionario, 
ejes principales, etc.) resulta innecesaria ya que la superficie es plana en todo los modelos 
estimados (no se incluyen los resultados ya que indican que los elementos presentan errores muy 
altos, ninguno resulta significativo y el punto estacionario y los ejes principales adoptan valores 
que se encuentran muy lejos a los de la escala de medida). 
En sintesis, la satisfacción con el altruismo es una faceta de la satisfacción laboral que 
parece no verse influida por el ajuste P-O y se encuentra más asociada a las características de la 
persona que a las de la organización, de forma que aumenta a medida que la persona tiene 
mayores necesidades de altruismo o contacto con los demás y que 6stas se ven facilitadas de 
alguna manera por la organización. 
Capitolo 5: Descnpri6n de moltadw 
Figura 53. Satisfacción con el altruismo y ajuste en altruismo (eeuaciones con y sin restricciones) 






b). Ecuación con restricciones oani d 
(2 = 3.63 + .O2 (O - P)) 
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f). Eeuación con resiticciones para 8 
(2 = 3.61 - .O01 (O - PY) 
c). Ecuación sin resiticciones parad 








eb Eniación sin restricciones m Id 
Capitulo 5: Deacripcióa de resultados 
4. El ajuste persona-organización y la satisfacción con el confort 
Como se observa en la tabla 5.25, en este caso todos los 'índices de ajuste' (d, 14 y 2) 
también presentan coeficientes de correlación simple significativos en relación a la satisfacción 
con el confort. Para esta faceta de la satisfacción el componente O es el que está más asociado 
(correlaciones entre .19 y .34, p < .01) y el componente P solamente parece tener importancia 
para las dimensiones de autonomía, altruismo y confort (.15, .O9 y .11, p<.01, respectivamente). 
La dimensión del ajuste que esti más relacionada con la satisfacción con el confort no es su 
análoga sino la del 'aiwfe en autonomía v semridad', por lo que comentaremos en mayor 
detalle sus efectos y el de sus componentes separados y solamente haremos referencia a las 
restantes dimensiones si alguno de sus modelos resulta significativo y de intees. 
Los resultados en cuanto al análisis de regresión tanto para las puntuaciones 
diferenciales (con restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los 
tests de restricciones para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis 
coniirmatonos) y los análisis exploratonos de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.29.1. 
Los resultados indican que la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha 
resultado significativa para todas las dimensiones del ajuste aunque la que obtiene mejores 
resultados es la de la autonomía, por lo que constituye el objeto de interés en este apartado. 
O Análisis confirmatorios 
El índice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(vkase A R' con restricciones), especialmente en las de 'autonomía' y 'seguridad', aunque los 
valores son muy bajos. El análisis de las ecuaciones sin restricciones revela que la varianza 
aumenta dos veces cuando se consideran sus componentes por separado en la dimensión de 
autonomía, manteniéndose en valores similares en las demás dimensiones. Pese a esto, ninguna 
de las diiensiones cumple los requisitos para afnnar que sigue el modelo inherente a d. En 
cuanto al ajaste en la autonomía, aunque no existan modelos más complejos que expliquen 
mayor varianza ni términos de orden superior significativos, sus coeficientes (bl=.26, p<.01 y 
bz = .13, p <  .05), no cumplen el test de restricciones inherentes al modelo (es decir bi = -bz), 
por lo que el modelo inherente al índice d no explica apropiadamente la relación entre el ajuste 
en la autonomía y la satisfacción con el confort. 
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Nota: AI¿' wn resiricciones es la proporción de veianza explicada por la ecuación de regresión mrrespondiente a 
cada indice (los términos bo y bi aparecen en la qmsentación @ñca de la supdcie para algimos casos). 
hR2 sin restricciones es la proporción de variariza explicada r la equivalencia polinomial de cada indice y 
sus coeficientes de regresión (0, P,W, WO, WP, e, PO y ) son no estandanzados 












































































































































Capítulo 5: Descripción de multados 
El índice 14, tambih es significativo para todas las dimensiones del ajuste, pero no añade 
varianza adicional a la obtenida para el índice d. En este caso, las dimensiones de 'confort' y 
'reconocimiento' presentan coeficientes de regresión significativos para los términos de la 
ecuación sin restricciones (WO y m) pero no cumplen los supuestos inherentes al modelo (es 
decir, bl =-bz; b4=-bs; b4=-2bi; b3 =O). En cuanto a la dimensión de 'autonomía', la que nos 
ocupa, este modelo no añade varianza adicional y ninguno de sus términos es significativo por 
lo que, al igual que con las faceta5 de la satisfacción analizadas hasta el momento, tampoco 
parece apropiado para explicar la relación entre el ajuste en la autonomía y la satisfacción con 
el confort. 
Por ultimo, el indice d' obtiene un patrón similar al anterior, resultando significativo para 
todas las dimensiones del ajuste, pero no añadiendo varianza adicional a la del modelo 
inherente al índice 14. Para la dimensión de autonomía ninguno de los coeficientes de segundo 
orden es significativo, aunque si alguno de los coeficientes Lineales (bl=.27, p<.01) por lo que 
este modelo no es apropiado para explicar la relación entre el ajuste en la autonomía y la 
satisfacción con el confort. En cuanto a las demás dimensiones, los coeficientes de la 
interacción son positivos y significativos para las de confort y logro (.17, p<.01 y .13, p<.05), 
por lo que existen efectos moderadores positivos del componente P en la relación entre el 
componente O y la satisfacción con el confort para dichas dimensiones. 
En síntesis, aunque los índices de ajuste (4 14 y d) hayan obtenido correlaciones 
significativas con la satisfacción con el confort, los resultados de los análisis confirmatonos 
no han apoyado el modelo inherente a ninguno de los índices para las dimensiones del ajuste, 
por lo que habrá que explorar modelos alternativos, 
Análisis ex~loratorios 
Como se observa en la tabla 5.29.1., el modelo que mejor parece predecir la satisfacción con 
el confort (a partir del ajuste en la dimensión 'autonomía') es el modelo de efectos ~rincioales 
de los comDonentes P v O, por lo que "los efectos del ajuste P-O en cuanto a la satisfacción 
con el confort se deben fundamentalmente al grado en que el sujeto percibe que la necesidad 
de autonomía se ve refonada por su organización y también que es importante para si 
mismoía". Esta tendencia se observa en todos los modelos ya que los coeficientes de regesión 
lineales son sígniñcativos @ < .01) en las ecuaciones sin restricciones; no habiendo teminos 
de orden superior @.e. PO, y O*) significativos, por lo que cabe esperar que la superficie 
de respuesta generada para estas variables no presente curvatura. En este caso no hay efectos 
moderadores, por lo que los efectos de P y O ocurren de forma independiente, siendo el más 
importante el de la percepción de autonomía en la organización (O). 
Andlisis de la su~erh ie  de mDuesia 
Para un mejor entendiiento de la predicción de la satisfacción con el confort a partir 
de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la organización 
(O) (en la dimensión de autonomía), hemos representado la superficie generada por los datos 
observados y cada uno de los modelos en gráficas tridiiensionales (ver figura 5.4.). Como se 
observa, los resultados son casi identicos que en la faceta de la satisfacción con el altruismo 
(con la excepción de que en este caso los coeficientes de las ecuaciones con restricciones no 
han sido nulos). Es decir, la superficie se aproxima a una cresta estacionaria indicando que la 
satisfacción con el confort aumenta a medida que también lo hacen tanto el componente P 
como O en la de autonomía, pero sus efectos son muy pequeños (ver figura 5.4.a). 
La comparación de esta gráfica con las de los restantes modelos revela que los modelos sin 
restricciones presentan ciertas simiiitudes, especialmente el de los índices d y h. En este caso 
la estimación de las propiedades de la superficie (punto estacionario, ejes principales, etc.) 
resulta también improcedente ya que el modelo inherente al índice 2 explica muy poca 
varianza y no hay términos de segundo orden que sean significativos (los resultados, no 
incluidos aquí, indican que las expresiones de las propiedades de la superñcie presentan 
errores muy altos, ninguna resulta significativa, y el punto estacionario y los ejes priacipaies 
adoptan valores que se encuentran muy lejos a los de la escala de medida, por lo que existe 
gran incertidumbre en cuanto a sus valores. En cuanto a la iínea de ajuseprjecto O=P y de 
desajustes O=-P ambas presentan una pendiente positiva y significativa ax = .27, p < .01). 
En síntesis, la satisfacción con el confort es una faceta de la satisfacción laboral que se 
encuentra asociada a las necesidades de autonomía de la persona y especialmente al grado en 
que dstas se ven reforzadas por la organización, no pareciendo verse apenas influida por el 
ajuste P-O, y tampoco por las necesidades de confort y el ujuste en las mismas, aqm30 que 
hasta el momento, parece no considerarse importante para ninguna faceta de la satisfacción. 
Cipüuio 5: Deseripeión de &dos 
Fignra 5.4. Satisfaccibn con el confort y ajuste en autonomía (eeuaciones con y sin restricciones) 
a). DA< observndos 
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z .  
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c). Ecuación sin resiricciones pan d 
(2 = 3.14+ .260 + .13P) 
I I 
. 4 
Z '  Z *  
d). Ecuación con restricciones para 14 e). Ecuación sin reshicciones para 14 
(2 = 3.60 - .20 10 -PO (2 = 3.20 -.260 +.8P -.O5 W +.51 W O  -.69WP) 
' 
Z .  
f j .  Ecuación con restricciones para 2 
(2 = 3.46 - .O5 (O -PY) 
S 
. 
z ,  
g). Ecuación sin resüicciones pam 2 
(2 = 3.20 +.270 -.000P + ,003d -.006PO +.OS& 
5. El ajuste persona-organización y la satisfacción con el logro 
Como se observa en la tabla 5.25., todos los 'índices de ajuste' (4 14 y 2) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos con la satisfacci6n con el logro. De nuevo el 
componente O es el que está más asociado a esta faceta de la satisfacción, y el componente P 
presenta correlaciones bajas (entre .O2 y .16), por lo que parece que los efectos del ajuste P-O 
se deben esencialmente al grado en que la persona percibe que la organhci6n refuerza sus 
necesidades. La dimensión del ajuste que está más asociada a la satisfacción con el logro es su 
análoga: 'el aiuste en el lom'  (.47, -.48 y -.M, p < .O1 para d, 14 y dZ, respectivamente), 
aunque también la de semuidad (.M, -.32 y -.42, p < .01), por lo que comentaremos en mayor 
detalle sus efectos y el de sus componentes separados, y solamente haremos referencia a las 
restantes dimensiones si alguno de sus modelos resulta significativo y de interés. 
Los resultados del análisis de regresión tanto para las ecuaciones con restricciones 
como para las ecuaciones pohomiales (sin reshicciones), los tests de restricciones para cada 
uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis confirmatorios) y los análisis 
exploratonos de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.30.1. Los resultados indican que 
la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado significativa para 
todas las dimensiones del ajuste aunque las que obtienen mejores resultados son las del logro 
y la seguridad, y tambibn las de autonomia y reconocimiento (por orden de importancia). 
El índice d obtiene correlaciones múitiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(véase A R' con restricciones) especialmente en las de 'logro' y 'seguridad'; sin embargo, el 
&is de las ecuaciones sin restricciones revela que la variaoza aumenta ligeramente cuando 
se consideran sus componentes por separado y que se debe principalmente al componente O (en 
todos los casos salvo en el del ajuste en la autonomía, donde bi=.38, p<.01 y b2=.l 1, p<.05). 
Los modelos de orden superior a d no explican apenas mayor varianza, pero no se cumple el 
test de restricciones (es decir 61 = -b2), por lo que el modelo inherente al mdice d no parece 
explicar apropiadamente la relación entre el ajuste en cualquiera de sus dimensiones y la 
satisfacción con el logro (en la dimensión del ajuste en el logro existen términos de orden 




A R' sin d c c i n i e s  





A R2 sin restricciones 







A RZ sin restricciones 
A RZ con restricciones 
de parimetroer para el qrcdc P-O y ia sathfocddn con d logro 
Ajuste P-0 y SYI dhawioM 
Semidad 1 Autonomía 1 Alímimo 1 Confort 1 Laao 1 Recunocim. 
NO* d ~ ~ m n  reshiccionw es ia pmporción de variaoza expiicada por la eniación de e ó n  conespondiente a 
cadairdice(iostemllnosboybi ~eniarrpnsentacón@uidela~cieparaal~casos). 
Test de reatriccionm 
ARZ sin restricciones es la pmporción de vsrieiiza explicada r la equivalencia polinomial de cada irdice y 
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.. oP" . OS p < .O5 p < .O1 ; ns: no significativo. 




....... ........ U." - 
Modelos de efectos principales 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
Efectos moderadores 
+con efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+con efecto principal de P 







































E1 indice Id], también es significativo para todas las dimensiones del ajuste, pero no añade 
varianza adicional a la obtenida para el indice d. En este caso todas las dimensiones, salvo la 
de 'logro' presentan coeficientes de regresión significativos para los tbrminos de la ecuación 
sin restricciones @.e. WO y W) pero no cumplen los supuestos inherentes al modelo (es 
decir, bl =-b2; b4=-bs; b4=-261; = 0) por lo que, como ocunia con las anteriores facetas de 
la satisfacción, el modelo inherente al índice 14 no explica apropiadamente la relación entre el 
ajuste (en ninguna de las dimensiones) y la satisfacción con el logro. 
Por último, el índice b obtiene un patrón similar al anterior, resultando sigoiticativo para 
todas las dimensiones del ajuste y añadiendo muy poca varianza adicional a la del modelo 
inherente al índice 14. Para la dimensión del +te en logro, de los modelos estimados, éste es 
el que explica mayor varianza (y los coeficientes de segundo orden PO y d son significativos), 
pero no cumple las restricciones por lo que no es apropiado para explicar la relación con la 
satisfacción con el logro. En cuanto a la dimensión de la seguridad, el modelo no explica 
varianza adicional y sólo son significativos los coeficientes lineales en O (bl=.42, p<.01). 
En síntesis, aunque los indices de ajuste (d, 14 y y )  hayan obtenido correlaciones 
múltiples significativas en cuanto a la satisfacción con el logro, los resultados de los análisis 
confumatorios no han apoyado a ninguno de los modelos inherentes a los indices para las 
dimensiones del *te, por lo que habrá que explorar modelos alternativos. 
Análisis ex~loratonos 
Teniendo en cuenta que el modelo inherente a explica mayor varianza que los anteriores, 
hay que comprobar si existe un modelo de orden superior que describa mejor los datos 
empíricos de la muestra de observaciones. Para ello se estimaron los coeficientes de regresión 
correspondientes a la ecuación de tercer orden (solamente para las dimensiones de logro y 
seguridad, ya que son las más asociadas a la satisfacci6n con el logro). Los resultados 
aparecen en la tabla 5.30.2. Como se observa, esta ecuación no proporciona varianza adicional 
a la explicada en la de segundo orden en ambos casos y ninguno de sus coeficientes (p,  d 
PO y d ~ )  es significativo, aunque los correspondientes a los términos de interacción (PO) sí 
lo son por lo que, de los modelos estimados, el modelo más complejo para esta hipótesis es el 
de segundo orden. 
Tabla 530.2. Anhlisis explorntorios para el ajuste P-O y la sotXsf<~ccidn con el lomo 
fndice d 
Consiante ............... 
........... Orpahción bi ( 0 )  
Persona .................. b2 (P) 
....... OrpahciónA2 & ( d )  
......... Persona Org b4 (PO) 
Persona"2 ............... bs (p) 
OrgaaizaciónA3 ....... bs (d) 
Org'2 * Persona .... b7 ( d P )  
Persona Y * Org....bs PO) 






Teniendo en cuenta todos estos datos, parece que el modelo que mejor predice la satisfacción 
con el logro a partir del ajuste en las dimensiones de 'logro' y 'seguridad' es el modelo de 
efectos orincioales del comvonente O (ver tabla 5.30.1.). Por tanto, "la satisfacción con el 
logro se debe al grado en que el sujeto percibe que las necesidades de logro y seguridad se 
ven reforzadas por la organización y también las de autonomía y reconocimiento, siendo las 
menos relevantes las de altruismo y confort". En cuanto a los efectos moderadores aparecen 
en la dimensión de logro (b4= .16, p < .01), por lo que los efectos de O en la satisfacción con 
el logro se ven moderados positivamente por el componente P (b2=-.08, n.s.) y la superficie 
de respuesta probablemente presenta la forma de una silla de montar. Esto implica que la 
satisfacción con el logro aumenta a medida que la persona percibe que la necesidad de logro 
@.e. oportunidades de promoción) se ve reforzada por la organización, partiendo del hecho de 
que la persona no tiene excesivas exigencias en cuanto a tales necesidades. 
Aitmismo 
Andlisis de la su~erficie de respuesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción con el logro a partir de 
las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la organización (O) y 
porqué no ha obtenido apoyo ninguno de los modelos de los efectos d i i s  del ajuste P-O, 
hemos realizado la representación gráfica del problema de fonna tridiiensional, ofreciendo la 
superficie generada por los datos observados y cada uno de los modelos para la dimensión de 
















partir de la localización de las propiedades de la misma (punto estacionario, ejes principales, 
pendiente y curvatura en las líneas de integs) mediante las fórmulas adaptadas por Edwards y 
Parry (1993) y calculado la significación de cada expresión mediante el procedimiento no 
paramébico del jackknife (ver tabla 5.30.3.)." 
Como se observa en la figura 5.5.a) la superficie indica que la satkfacción con el logro 
aumenta a medida que O aumenta, alcanzando el nivel óptimo cuando O es un máximo y 
coincide con P. La comparación de esta gráfica con las de los demás modelos revela que, 
aunque la varianza explicada por estos sea significativa, difieren del representado en a). El que 
presenta mayor similaridad es el correspondiente al índice 2, pero como se concluyó 
anteriormente, no cumple los supuestos inherentes al modelo. Nótese que la representación de la 
superñcie con reseicciones varía considerablemente en cuanto a la de la consideración de los 
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ax: pendiente; d: curvatura 
21 Hem<rs estimado las pmpiedades para las dimensionas de seguridad y @m. ias m& signibüvas, pem d o  
representamos y comentaremas la superñcies generadas en la dtrnermi6n de 'logro' ya que para la de 
seguridad los resultados tienen wmres elevados y no se asemejan a ningum de los madelos esbmados. 
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Cnpihdo 5: Descripción de ~+tados 
coeficientes de los elementos de la ecuación por separado (de ahí que no se cumplan las 
restricciones); y que en todos los modelos (especialmente en el 5.5.c y g) se aprecia que la 
sumcie se eleva hacia el plano 0,Z. 
En cuanto a las propiedades de la superficie para la dimensión de logro (ver tabla 
5.30.3.), el punto estacionario tiene sus coordenadas en &=.56, en el eje 0, e Yo =-2.04, en 
el de P y las estimaciones jackknife no han resultado significativas, por lo que parece que se 
encuentra localizado próximo al origen de coordenadas, más especificamente ya que & >Yo, 
se encuentra en la zona de desajustes positivos (O>P); próximo a la esquina derecha del plano 
09. En cuanto a los ejes principales, el primero se sitúa orientado hacia la línea de ajuste 
perfecto ( 0  =P) pero se desplaza fuera de ésta (ya que pil+ 1, p<.01). Asimismo, teniendo en 
cuenta que algunos de los coeficientes de la ecuación de segundo orden son casi nulos @.e. 
bs =.001), la superficie adopta la forma de una cresta con pendiente estacionaria (a=-.19, 
n.s.) en este primer eje y presenta curvatura ( d  = .17, p < .O]). El segundo eje principal es 
perpendicular al primero y se encuentra en la línea de desajustes (O = -P) ya que pri <O, 
presentando un descenso con una pendiente estacionaria (ax=.lS,n.s.) y curvatura descendente 
(d=-.16, p<.05). Por ultimo, los resultados en cuanto a la pendiente y curvatura de la línea 
de ajuste perfecto (O = P) revelan que ésta presenta una pendiente lineal y significativa de 
signo positivo pero también curvatura (ax = .17, p < .05; ax2 = .22, p < .01), indicando que la 
satisfacción con el logro es mayor cuando la necesidad de logro percibida por la persona (P) y 
el grado en que ésta se ve reforzada por la organización (0)  son altas que cuando son bajas. 
En la h e a  de desajustes (O = -P) la superficie también presenta una pendiente positiva y 
~ i g ~ c a t i v a  (ax = .33, p<.05) pero no presenta curvatura ( a 2  = -.lo, n.s.), indicando que la 
satisfacción con el logro aumenta a medida que la persona tenga menos exigencias en cuanto a 
la necesidad de logro (P) y perciba que su organización refuerza dicha necesidad (O). 
En síntesis, el ajuste P-O es importante para la satisfacción con el logro en todas sus 
dimensiones (especialmente en su análoga, ajuste en logro, aunque también en las de seguridad, 
autonomía y reconocimiento); sin embargo, su relación con esta faceta de la satisfacción no 
puede explicarse a partir de ninguno de los tradicionales modelos inherentes a los índices de 
ujuste basados en puntuaciones diferenciales ya que la satisfacción con el logro se debe 
esencialmente al grado en que la persona percibe que sus necesidades de logro y seguridad se 
ven refonadas por la organización. 
cipftiilo 5: de m* 
Figura 5.5. Sotisfaccidn con el logro y ajuste en logro (eeuacionea con y sin restricciones) 
a). Datos obsavados 
b). Eniación  r restricciones para d 
(2 = 3.46 + .37 (O -P)) 
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Z .  
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c). Ecuación sin restricciones psra d 
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6. El ajuste persona-organización y le satisfacción con el reconocimiento 
Como se observa en la tabla 5.25., todos los 'índices de ajuste' (4 14 y 2) presentan 
coeficientes de correlación simple signiñcativos en relación a la faceta de satisfacción con el 
reconocimiento, siendo positivas para el índice d y negativas para los índices 14 y C? (es decir 
la superñcie tiene fonna cóncava lineal o no lineal, respedvamente) por lo que el +te P-O 
influye positivamente sobre la satisfacción con el reconocimiento. De fonna similar a las 
restantes faceta5 de la satisfacción, el componente O es el que está más asociado a ésta 
(correlaciones entre .21 y .49, p < .01) y el componente P solamente parece tener importancia 
para las dimensiones de autonomía y altmismo (.12, p<.01 y .lo, p<.05, respectivamente). La 
dimensión del ajuste más asociada a la satisfacción con el reconocimiento es su d o g a  el 
'ajuste en reconocimiento', aunque las demás también tienen correlaciones altas y significativas. 
Los resultados del análisis de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de 
restricciones para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (&S confmnatonos) y 
los análisis exploratonos de otros modelos alternativos aparecen en la tabla 5.31.1. Los 
resultados indican que la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha 
resultado significativa para todas las dimensiones aunque la que obtiene mejores resultados es 
la del ajuste en el reconocimiento, por lo que constituye el objeto de interés en este apartado. 
AnBIisis conffrmatorios 
El índice d obtiene correlaciones miiltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(véase AR2 con restricciones), salvo en las de 'altruismo' y 'confort' que han obtenido valores 
muy bajos. El análisis de las ecuaciones sin restricciones revela que la varianza aumenta 
considerablemente cuando se consideran sus componentes separados en la dimensión de 
reconocimiento, mantenibndose en valores similares en las demás dimensiones. Pese a esto, 
ninguna cumple los requisitos del modelo inherente a d (es decir bi = -b), aunque las que 
están más cerca de conseguirlo son la de seguridad y logro. En cuanto a la dimensión del ajuste 
en reconocimiento, sus coeficientes no cumplen el test de restricciones inherentes al modelo y 
el correspondiente a P es muy bajo (bi = .48, p < .O1 y & = -.M, m.), y existen modelos y 
términos de orden superior significativos, por lo que el modelo inherente al índice d no explica 
apropiadamente la relación entre el ajuste en el reconocimiento y la satisfacción con el mismo. 
Cip&do 5: Dadpd6n de mPlt idm 
Tnbia 531.1. Estimación de parámetros para el a j e  P-O y ia S.L con el reconocimiento 
Nota: AR2 con restricciones es la proporción de varianza explicada por la ecuación de wmspndimte a 
cada Wce (Los iéiminos bo y b, aparecm en la -6n gráñca de la silperñcie para algunos casos). 
@ sin restricciones es la pmpomión de varianza explicada px la equivalencia polinomial de cada índice y 
sus coeñcientea de +ón (0, P.R: WO, m, d, PO y d) son no estaedwzados 
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El índice Id], también es signif~cativo para todas las dimensiones del ajuste, pero no añade 
varianza adicional a la obtenida para el índice d. En este caso solamente las dimensiones de 
confort y reconocimiento presentan coeficientes de regresión significativos para los términos 
de la ecuación sin restricciones @.e. WO y WP) pero no cumplen los supuestos inherentes al 
modelo (es decir, bi =-b; b4=-bs; b4=-26,; b3= 0)  por lo que, tampoco para esta última faceta 
de la satisfacción, el modelo inherente al índice JdJ explica apropiadamente la relación entre el 
ajuste (en ninguna de las dimensiones) y la satisfacción con el reconocimiento. 
Por último, el índice df obtiene un patrón similar al anterior, resultando significativo para 
todas las dimensiones del ajuste, y añadiendo muy poca varianza adicional a la del modelo 
inherente al índice 14. Para la dimensión del ajuste en reconocimiento este modelo si explica 
mayor varianza (y los coeficientes de segundo orden PO y d son significativos), pero no 
cumple las restricciones por lo que no es apropiado para explicar la relación con la satisfacción 
con el reconocimiento. En cuanto a las demás dimensiones, el modelo no explica varianza 
adicional pero los coeficientes lineales en el componente O son positivos y significativos. 
En síntesis, aunque los índices de ajuste (d, 14 y 8) hayan obtenido correlaciones 
múltiples significativas con la satisfacción con el reconocimiento, los resultados de los 
análisis conñrmatorios no han apoyado a ninguno de los modelos inherentes a los índices para 
las dimensiones del ajuste, por lo que habrá que explorar modelos alternativos. 
Teniendo en cuenta que el modelo inherente a C.? explica mayor varianza que los anteriores, 
hay que comprobar si existe un modelo de orden superior que describa mejor los datos 
empíricos de la muestra de observaciones. Para ello se estimaron los coeficientes de regresión 
correspondientes a la ecuación de tercer orden (solamente para la dimensión de 
reconocimiento, ya que las demás no explican mayor varianza que 14). Los resultados aparecen 
en la tabla 5.31.2. Como se observa, esta ecuación no proporciona varianza adicional a la 
explicada en la de segundo orden y ninguno de sus coeficientes (Id, d PO y d ~ )  son 
significativos, aunque los correspondientes a los términos de interacción (PO) y al componente 
O y d sí lo son, por lo que el modelo más complejo para esta hipótesis parece el de 2" orden. 
Constante ............... bo 
Organización .......... bi (0) 
Persona .................. b2 (0 
...... O r w i ó n A 2  b3 ( d )  
Persona Org ......... b4 (PO) 
PersmA2 ............... 65 (p) 
OqphciónA3 ...... b, (d) 
Ore2 Perso na.... b, ( d P )  















En definitiva, parece que el modelo que mejor predice la satisfacción con el reconocimiento a 
partir del ajuste en la dimensión de reconocimiento es el modelo de efectos urinciuales del 
comwnente O aunque dichos efectos se ven moderados positivamente por P (b.+=.14, p < .01, 
ver tabla 5.30.1.). Por tanto, "la satisfacción con el reconocimiento aumenta a medida que el 
sujeto percibe que sur necesidades de reconocimiento se ven refo~adas por la organiznción y 
también a medida que éste tenga menores exigencias en cuanto a las mi.vmas7'. 
AnBlisis de le sumrticie de ms~uesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción con el reconocimiento 
a partir de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la 
organización (0) (en la dimensión de reconocimiento), hemos representado la superficie 
generada por los datos observados y cada uno de los modelos en gdicas trid'mensionales 
(ver figura 5.6.). Como se observa en la figura 5.6.a) la superficie indica que la satisfacción 
con el reconocimiento aumenta a medida que O aumenta, alcanzando el nivel óptimo cuando 
O es un máximo y coincide con P. La comparación de esta grtíñca con las de los modelos sin 
restricciones revela que existen ciertas simiiitudes entre ellos (especialmente para los modelos 
14 y d) pero la superficie correspondiente a los modelos con restricciones es ligeramente 
diferente a la de los datos obtenidos y a la de los modelos sin restricciones, de ahí que no se 
cumplan las restricciones. La interpretación de estas gráficas se realiza a partir de la 
localización de las propiedades de la superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente 
y cwatura en las líneas de interés) y de los tests de significación j ach i f e  (ver tabla 5.3 1.3.). 
Tabh 5.313. h 4 W i  de h superficie de resDuest. 
ax: pendiente; ax2: curvahira 
.. 
'p<.O5 p<.O1 
Como se observa, el punto estacionario tiene sus coordenadas en = -1.28, en el eje 
O, e Yo = -3.49, en el de P y las estimaciones jackknife han resultado significativas para el 
último, por lo que parece que no se encuentra localizado en el origen de coordenadas, sino en la 
zona de desajustes positivos (O > P) dado que S >YO. En cuanto a los ejes principales, el 
primero está orientado hacia la línea de ajuste perfecto (O = P) pero desplazado fuera de ésta 
(ya que pl1# 1, p<.0 1). Asimismo, su pendiente y curvatura son positivas pero no significativas 
(ax=.30, &=.12, m.). El 2' eje se encuentra próximo a la linea de desajustes (O=-P) ya que 
pzi<O, pero dado que (-~0)1(l+p21) + O (p<.05) se traslada lateralmente hacia ésta, cruzándose 
con ella en el punto (2.63, -2.63), que se encuentra fuera de la escala de medida. Para este eje 
la pendiente es negativa y significativa (ax=.43,p<.01) y su curvatura descendente (&E-.17, 
p<.05). Estos resultados indican que la hipótesis de que la satisfacción con el reconocimiento 
adquiere su valor máximo en la línea de ajuste perfecto (0 = P), no puede mantenerse ya que 
la superficie no se dirige hacia dicha línea sino hacia el eje 0. 
Cipitolo5:Dgeripdónderaiiltida 
F i r n  5.6. Satisfacción con el reconocimiento (ecuaciones con y sin restricciones) 
a). &S obsmrados 
c). Ecuaoi6n sin restricciones psra d 
(2 = 3.27 +.480 -.o40 
e). Eniación ~kricciones pera l<il 
(Z = 3.30+.090+.31P +.üiW +.44WO -.39WP) 
Capitulo 5: Descripción de rcsnitados 
Por último, los resultados en cuanto a la pendiente y curvatura de la línea de ajuste perjecto 
(O = P) revelan que ésta presenta una pendiente lineal positiva y significativa (ax=.40, p<.01) 
y no tiene curvatura ( d  = .OS, n.s.), indicando que la satisfacción con el reconocimiento es 
mayor cuando la necesidad de reconocimiento percibida por la persona (P) y el grado en que 
ésta se ve reforzada por la o r g k i ó n  (0) son altas que cuando son bajas. En la Iínea de 
chojustes (O = -P) la superficie también presenta una pendiente positiva y significativa (ax = 
.18, p<.O5) pero curvatura descendente ( d  = -.23, p<.Ol) por lo que tiene forma cóncava en 
la línea O=-P, indicando que la satisfacción con el reconocimiento aumenta a medida que la 
persona tenga menos exigencias en cuanto a la necesidad de reconocimiento (P) y perciba que 
su organización le refuerza dicha necesidad (O). 
En síntesis, el ajuste P-O es importante para la satisfacción con el reconocimiento en 
todas sus dimensiones (especialmente en su análoga, y en menor medida en las de altruismo y 
confort); sin embargo, surelación con esta faceta de la satisfacción no puede explicarse a partir 
de ninguno de los modelos inherentes a los índices de q w i e  basados en puntuaciones 
diferenciales. Parece que la satisfacción con el reconocimiento se debe esencialmente al grado 
en que la persona percibe que sus necesidades de reconocimiento se ven reforzadas por la 
organización, dado que éstas no son muy elevadas. 
7. El ajuste persona-organización y la satisfacción general 
Por último, analizaremos los resultados en referencia a la medida de satisfacción 
general. Como se observa en la tabla 5.25., todos los 'indices de ojuste' (4 14 y 2) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos en relación a la satisfacción general, siendo 
positivas para el índice d y negativas para los indices 14 y 2, por lo que el ajuste P-O influye 
positivamente sobre la satisfacción laboral general. De forma similar a las faceta5 de la 
satisfacción analizadas anteriormente, el componente O es el que está m& asociado a la 
satisfacción global (correlaciones entre .16 y .49, p < .01), pero en este caso el componente P 
no es significativo en ningún caso. Todas las dimensiones del ojuste son importantes para la 
satisfacción general, aunque especialmente la necesidad de 'seguridad', 'autonomía', 'logro', 
'reconocimiento' (por orden de importancia) y por último las de 'altruismo' y 'confort', que 
son las menos relevantes. 
Los resultados del anáiisis de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de 
restricciones para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis conknatorios) y 
los anáiisis exploratonos de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.32.1. Los resultados 
indican que la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado 
significativa para todas las dimensiones del ajuste aunque, la que obtiene mejores resultados 
es la necesidad de seguridad, que constituye el objeto de interés en este apartado. 
El indice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(ver A RZ con restricciones), siendo especialmente altas en las de seguridad (.21, p < .01), 
autonomía (.17, pC.01) y logro (.15, p<.01), las cuales apenas presentan diferencias en cuanto 
a la varianza explicadaen las ecuaciones polinomiales (.25, .19 y .16, p<.01, respectivamente). 
En este caso, estas tres dimensiones presentan coeficientes significativos y opuesh en signo 
para sus términos lineales y los modelos de orden superior no aeaden mucha más varianza 
explicada (AR' = .02), sin embargo no cumplen las restricciones (bi=-h) y existen términos 
de orden superior significativos @.e. d y PO) por lo que el modelo inherente al indice d no 
explica apropiadamente la relación entre el ajuste en ninguna de sus dimensiones y la 
satisfacción laboral general. 
El índice 14, tambien es significativo para todas las dimensiones del ajuste, y añade varianza 
adicional a la obtenida para el índice d en la dimensión de seguridad (AR' = .02). Asimismo 
presenta coeficientes de regresión significativos para los términos de la ecuación sin 
restricciones @.e. WO y WP) pero no se cumplen los supuestos inherentes a su modelo (es 
decir, bi=-bz; b4=-b5; bp-2bl; b = O) y existen términos sigoificativos de orden superior. En 
suma, de la misma forma que ocurría con todas las facetas de la satisfacción y en contra de lo 
esperado, la relación ajuste-satisfacción general no puede explicarse mediante este modelo 
para ninguna dimensión del ajuste. 
Por último, el indice d obtiene un patrón similar al anterior, sin embargo no aüade varianza 
adicional (aunque algunos de sus términos son siguifícativos, P.e. d y PO), por lo que no es 
apropiado para explicar la relación entre el ajuste y la satisfacción general. 
Tabh 532.1. Estimación de pidmetros pare el ajuste P-O y h s&f& ioboroigcnerd 
A R' sin restricciones 
WO 
WP 
A R' sin resiricciones 







A R' sin restricciones 
A R' con restricciones 
Test de restricciones 




Modelos de efectos principales 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
. 
Efectos moderadores 
+ con efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
Nota: AR2 con Mcciones  es la 
cada india (los térmiws bo y b, apa~ecen en la rrprrsentaci6n g&ica de la superñeie para d p o s  casos). 
AR2 sin restricciones es la proporción de varianza explicada la equivalencia polinomial de cada indice y 
sus coeficientes de regresión (0, P.W, WO, W, d, PO y ) son no estandanzad 





















































































































En síntesis, aunque los índices de ajuste (d, 14 y 2) hayan obtenido correlaciones 
significativas con la satisfacción laboral general, los resultados de los análisis confümatorios 
no han apoyado a ninguno de los modelos inherentes a los índices de ajuste basados en 
puntuaciones diferenciales por lo que habrá que explorar modelos alternativos. 
Anállsis ex~Ioratorios 
Dado que el modelo inherente a 2 no explica mayor v h  que los anteriores, no es necesario 
obtener los coeficientes del modelo de tercer orden para comprobar si describe mejor los datos 
empincos de la muestra de observaciones. Como se observa en la tabla 5.32.1., el modelo que 
mejor parece predecir la satisfacción general (a partir del ajuste en la dimensión de segur¿&d) 
es el modelo de efectos ~rhciuales de los comwnentes P Y O, por lo que "los efecm dedel 
ajuste P-O en w n i o  a la satisfacción general se deben fundamentalmente al grado en que el 
sujeto percibe que lar necesidndes de seguridad se ven r e f o n h  por su organización y que 
da menor importancia a dichas necesidades". El componente O es el que tiene mayor peso y 
su significación se refleja en los elementos de todas las ecuaciones @.e. WO y d), por lo que 
cabe esperar que la superficie de respuesta presente cierta curvatura. En esta dimensión no hay 
efectos moderadores. pero sí los hay en las de autonomia, confort y logro. 
Análisis de la sufmrñcie de mwuesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción de la satisfacción laboral general a partir 
de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la organización 
(O), hemos representado la superficie generada por los datos observados y cada uno de los 
b modelos estimados en gráñcas tridimensionales en la dimensión de seguridad (ver figura 1.7.). i 
i !Como se observa en la gráñca 5.7.a) la superficie indica que la satisfacción general aumenta a 
?L' medida que P y O aumentan, alcanzando el nivel más alto niando O es un máximo y coincide 
son P. La comparación de esta gráfica con las de los demás modelos revela que existen 
diferencias notables entre eilos, siendo el más similar el correspondiente al indice 14, pero 
como se concluyó anteriormente, no cumple los supuestos inherentes a su modelo. En este caso 
la representación de la superñcie con restricciones no presenta demasiadas diferencias en 
cuanto a la de los componentes separados (como ocurría con AR' con y sin restricciones); y en 
todos los modelos se aprecia una tendencia de la superficie a elevarse hacia el plano 0.Z. La 
Capftnlo 5: Descripción de rauitadoe 
interpretación de la superficie se realiza a partk de la localización de sus propiedades (el punto 
estacionario, ejes principales, pendiente y curvatura en las líneas de interés) y de los tests de 
significación mediante el procedimiento del jackbife (ver tabla 5.32.2.). 
ax: pendiente; d: curvatura 
.. 
' p < . 0 5  p<.01 
En cuanto a las propiedades de la superficie (ver tabla 5.32.2.) tiene forma cóncava aunque 
constituye más bien un plano ya que apenas presenta curvatura. El punto estacionario tiene sus 
coordenadas en &=2.46, e Yo = .52, y las estimaciones jackknife han resultado significativas 
para & @<.01) por lo que no está centrado en el origen; sino que se encuentra localizado en 
la zona de desajustes positivos (dado que &>Yo). En cuanto a los ejes principales, el primero 
se encuentra en dirección a la línea de ajuste pefecto (O = P)  ya que p11> O sin embargo se 
traslada lateralmente hacia la iínea de desajmtes, cmzhdose con ella en el punto (1.86,-1.86), 
ya que la expresión (-plo)/(l +pll) +O @<.01), y no presenta pendiente ni curvatura. El 2" eje 
también se traslada lateralmente hacia la línea de desajustes cruzándose con eiia en el punto 
( -.si, .91), ya que (-pzo) 1(1 + p21) f O @ < .01), y tampoco presenta pendiente ni curvatura. 
Capüdo 5: Dacripdón de raiilbdor 
Figura 5.7. Satisfacción general y ajuste en seguridad (ecuaciones con y sin restricciones) 
a). &S 0bserv.dos 
b). Ecuación wn reshicciones parad 
(Z = 3.86 + .S1 (0-P)) 
I 
. 
Z *  
- 
d). Ecuación wn reshicciones para 14 





f). Ecuación wn reshicciones para % 
(Z53.61 -.17(0-@) 
e). ~cuación~~restricciones parad 
(Z = 3.52+.620 - .19P) 
e). Ecuación aiinreshiccione~l>ara Id
I 
4 
Z .  
- 
g). Ecuación sinreshicciones para % 
(Z = 3.55 +.so0 - . 2 1 ~  -.II& +.o~Po+.o~P') 
Por último, los resultados en cuanto a la pendiente y curvatura de la línea de ajuste pgecto 
(O=P) revelan que ésta tiene forma plana ya que no presenta pendiente ni curvatura (ax = .29, 
d = -.01, n.s.), por lo que los ajustes pgectos no determinan el nivel óptimo de la 
satisfacción laboral general. La ünea de desajustes (O = -P) presenta una pendiente positiva 
significativa (ax = .71, p < .05) y tambien carece de curvatura (d = -.16, n.s.), por lo que la 
satisfacción laboral general aumenta a medida que la persona percibe que la organización le 
refuerza la necesidad de seguridad (valores altos en O), pero la persona le da menor 
importancia (valores bajos en P). 
En síntesis, los resultados indican que pese a que los índices de ajuste (d, 14 y h) 
presenten correlaciones significativas con la satisfacción laboral general, ninguno de los 
modelos inherentes a cada uno de ellos parece explicar apropiadamente la relación entre P, O 
y la satisfacción global. Por tanto parece que el ajuste en la necesidad de seguridad (y tambidn 
en las de autonomía, logro y reconocimiento) es importante para que la persona se sienta 
satisfecha globalmente con su organización, lo cual depende de que el sujeto perciba que 
dichas necesidades se ven reforzadas por parte de su organización y no tenga grandes 
exigencias en cuanto a las mismas. 
Síntesis de resultados para la satisfacción laboral 
En este apartado hemos presentado los resultados en cuanto a los efectos de las 
dimensiones del ajuste P-O (seguridad, autonomía, altruismo, confort, logro y reconocimiento) 
y sus componentes separados sobre las diferentes facetas de la satisfacción laboral. Hemos 
dedicado un apartado especifico para cada una de las siete facetas de la satisfacción laboral 
estudiadas, ofreciendo los resultados de los análisis de regresión tanto de las puntuaciones 
diferenciales (ecuaciones con restricciones) como de sus equivalencias polinomiales 
(ecuaciones sin restricciones), los test de restricciones (análisis conzmatorios) sobre el 
modelo inherente a cada uno de los índices (4 14 y h), los análisis exploratorios de modelos 
alternativos, y por úitimo la representación de los datos obtenidos y los modelos estimados en 
gráficas tridimensionales y su interpretación mediante la localización de las propiedades de la 
superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente y curvatura en las iíneas de interés) 
a partir de la metodología de la superficies de respuesta adaptada al estudio del ajuste por 
Edwards y Pany (1993) y las pmebas de significación de sus expresiones mediante el 
procedimiento no paramétrico del jachi je (Efion y Gong, 1983). 
Globalmente, los resultados indican que el ajuste P-O esta asociado significativamente 
@<.01) a todas las facetas de la satisfacción laboral, salvo a la del altruismo (ver tabla 5.28.1.) 
y que las dimensiones del ajuste que han resultado más importantes para la satisfacción han 
sido la necesidad de seguridad, autonomía, reconocimiento y logro (por orden de importancia) 
y en menor medida las de altruismo y confoa As i imo ,  cada una de las facetas de la 
saiisfacción laboral tiende a asociarse en mayor medida con su dimensión auáioga del ajmte 
(salvo la satisfacción con el confort que está más asociada a la necesidad de autonomía, ver 
tabla 5.29.1.) y la satisfacción general con las cuatro necesidades dominantes @or el mismo 
orden de importancia, ver tabla 5.32.1 .). En cuanto al tipo de relación que se establece entre el 
+te y cada faceta de la satisfacción cate resaltar que, aunque la varianza explicada por las 
ecuaciones sin restricciones sea signiñcativa en la mayor parte de los casos, la contnistación 
empírica de los modelos (siguiendo el procedimiento de Edwards y colaboradores) indica que 
no se cumple ninguno de ellos (salvo dos excepciones, v& tablas 5.26.1. y 5.27.1., que siguen 
el modelo inherente a d, pero explican menor varianza que otras dimensiones dentro de cada 
hipótesis), ni siquiera el modelo inherente al indice 14, que es el modelo hipotetizado desde 
otras modalidades del ajuse @.e. la del ujuste persona-puesto) en relación a la satisfacción 
laboral (verpág. 135-137). Por tanto, los efectos del ajuste P-O parecen deberse esencialmente 
al componente O, es decir al grado que la persona percibe que su organización rerefuerza sus 
necesidades, siendo menores los efectos del componente P en todas las facetas de la satisfacción 
(salvo en la de altruismo, donde su efecto es mayor al de O) los cuales en algunos casos @.e. 
en la satisfacción con el logro, ver tabla 5.30.1. y con el reconocimiento, ver tabla 5.31.1.) 
adoptan un rol moderador de los efectos del componente O sobre la satisfacción. En deñnitiva, 
estos resultados apoyan el planteamiento de Edwards y colaboradores sobre la necesidad de la 
contrastación empírica de cada uno de los modelos inherentes a 'los índices de ajuste' antes 
de afirmar que explican apropiadamente la relación ajmte-eefeo, y también se refíejan en las 
gráficas tridimensionales @.e. figura 5.2.), las cuales varían cuando se representan los modelos 
con y sin restricciones, difieren de las de los datos obtenidos y sus propiedades indican que el 
nivel óptimo de la respuesta no se encuentra en la h e a  de ojuseperfecto (O = P). 
Capitillo 5: Descripción de resdíado11 
En síntesis, los resultados indican que las satisfacción laboral en las diferentes f a c a  
aumenta a medida que la persona percibe que la organización refuena sus necesidades de 
seguridad, autonomía, reconocimiento, logro, altruismo y confort, dado que la persona no tiene 
excesivas exigencias (o expectativas) en cuanto a la importancia de las mismas. A continuación 
pasaremos a analizar los efectos del ajuste P-O y sus componentes separados sobre el 
compromiso con la organizaci6n. 
5.4.2.2. El Ajuste persona-organización y el Compromiso con ia Organización 
La tabla 5.33. muestra las correlaciones entre cada uno de los índices de ajuste P-O (es 
decir: d, 14 y d), y la medida separada de la persona (P) y la organización (0) para cada una de 
las facetas del compromiso con la organización. 
Tabla 5.33. Correlaciones entre los indices de ajusfe P-O, sus componentes y el compromisa 
De la misma fonna que en el apartado anterior, a continuación analizaremos los efectos del 
ajuste P-O y sus componentes separados para cada una de las facetas del compromiso o vínculo 
























































































































1. E1 ajuste persona-organizaci6n y el compromiso afectivo 
Como se observa en la tabla 5.33., todos los 'índices de ajuste' (4 14 y %) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos en relación al compromiso afectivo, siendo 
positivas para el índice d y negativas para los índices 14 y 2 (es decir la superficie tiene forma 
cóncava lineal o no lineal, respectivamente) por lo que el ajuste P-O infiuye positivamente sobre 
el compromiso afectivo. De la misma forma que en las hipótesis sobre satisfacción laboral, las 
dimensiones del ojuse más importantes son la seguridad, autonomia, reconocimiento y logro, 
siendo el componente O el más asociado al compromiso afectivo (correlaciones entre .12 y .45, 
p<.01) y el componente P solamente significativo en la dimensióndealtmkmo (.09, p<.05). 
Los resultados del análisii de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de restricciones 
para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis conñrmatorios) y los anális's 
exploratonos de modelos altemativos aparecen en la tabla 5.34.1 (no se. o b  los resultados 
para la dimensión del ajuste en 'confort' ya que la varianza no ha resultado significativa tras la 
transformación Bonferroni para el control del error tipo 1). Los resultados indican que la varianza 
explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado signif~cativa para todas las 
dimensiones aunque las que obtienen mejores resultados son las del ajuste en seguridad y 
reconocimiento, por lo que constituyen el objeto de interés en este apartado. 
El índice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(vhe. AR2 con restricciones), especialmente en las de semuidad v reconocimiento. El análisii de 
las ecuaciones sin mtncciones revela que la varianza aumenta (ARZ = .M, a-) cuando se 
consideran sus componentes separados. Teniendo en cuenta la diferencia entre la varianza 
explicada por ambas ecuaciones, que los coeficientes correspondientes a P no son significativos 
en ninguna dimensión (salvo en la de reconocimiento & =-.02, p< .01), que no se cumplen los 
requisitos del modelo inherente a d (es decir b, = -b2), y que existen modelos de orden superior 
que explican mayor varianza (p.e. d) y ténninos de orden superior si&~cativos @.e. PO, ? y 
d), el modelo inherente al índice d no explica apropiadamente la relación entre el ujuste en el 
reconocimiento y en la seguridad y el compromiso afectivo. 
Tabla 534.1. Estimaci6n de parimetros para el ajuste P-O y el compromiso ofeclivo 
Ajudc P-Oy sus diiKnswnu 
Scghiad 1 Autonomia 1 AlhWsmo 1 Confort 1 Logro 1 Rceonocim. 
Test de restricciones 
Modelos de ajuste 
Modelo d 
l Modelo ........................................................................................................................ ........................ Modelo dZ Modelos de efectosprincipales Efecto principal de O *. .. I ........................................................... Efecto principal de P -. Efectos moderadores I + con efecto principal de O 11s .. IIS - con efecto principal de O 
+con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
Nota: AR2 con reshicciones es la proporción de vsrisnza explicada por la &ón de regresión comespondiente a 
cada Mice 00s términos ba y b, aparecen en la represmtación gráfica de la superíicie para algunos casos). 
AR2 sin restricciones es la proporción de varianza explicada por la equivalencia polinomial de cada índice y 
sus coeficientes de regresión (0, P. W. WO, WP, d, PO y d )  son no estandarizados 











El indice 14, tambien es significativo para todas las dimensiones del ajuste, pero no añade 
varianza adicional a la obtenida para el indice d. Algunas de sus dimensiones @.e. altruismo y 
reconocimiento) presentan coeficientes de regresión significativos para los tenninos de la 
ecuación sin restricciones @.e. WO y m) pero no cumplen los supuestos inherentes al modelo 
(es decir, bl=-b; b4=-bs; b4=-2b,;b3=O),por lo que este modelo tampoco explica apropiadamente 
la relación entre el ajuste y el compromiso afectivo. 
Por último. el índice d obtiene correlaciones múltiples significativas para todas las dimensiones 
del ajuste. En cuanto a la de seguridad, no añade varianza adicional a la de los modelos anteriores 
y sus términos no son significativos, aunque si lo es el del término lineal correspondiente al 
componente O (.53, pC.01). Para la dimensión del ajuste en reconocimiento este modelo explica 
mayor varianza que los anteriores, sus coeficientes de segundo orden (PO, y d )  son 
significativos y nohay modelos más complejos que expliquen mayor varianza (ver tabla 5.34.2.). 
Asimismo, no existe mucha diierencia entre la varianza explicada por el modelo con y sin 
d c c i o n e s  por lo que en este caso se cumplen las restricciones inherentes al índice % (es decir, 
b3 =b5; b4=-2b3; bl =O; b=O. p>.01) y portanto, este modelo no linealgparece apropiado para 
explicar la relacibn entre el ajuste en reconocimiento y el compromiso afectivo. 
En síntesis, las dimensiones del ajuste más asociadas con el compromiso afectivo son la 
seguridad y el reconocimiento. Aunque todos los índices de aj&e (d, 14 y 8) hayan obtenido 
correlaciones múltiples significativas. los resultados de los anáüsii cdhmatorios sólo han 
apoyado al modelo inherente al índice % no lineal para la dimensión del ajuste en reconocimiento, 
por lo que habrá que explorar modelos alternativos para las restantes dimensiones. 
AnBIisis ex~loratorios 
Teniendo en cuenta que el modelo inherente a 8 explica mayor varianza que los anteriores para 
las dimensiones de interés, hay que comprobar si existe un modelo de orden superior que describa 
mejor los datos empincos de la muestra de observaciones. Para ello se han estimado los 
coeficientes de regresión correspondientes a la ecuación de tercer orden para ambas dimensiones 
(vease tabla 5.31.2.). Como se observa, esta ecuaci6n no proporciona varianza adicional a la 
explicada en la de segundo orden y ninguno de sus coeficientes (p .  d PO y d ~ )  es 
significativo. En cuanto al ajuste en seddad, el único coeficiente significativo es el del término 
lineal correspondiente a O (bl = .52, p .01). Teniendo en cuenta que este coeficiente es 
significativo en todas las ecuaciones, parece que el modelo que mejor explica la relación entre el 
ajuste en seguridad y el compromiso afectivo es el de los efectos directos del componente 0, por 
lo que "el compromiso afectivo de la persona hacia su organización amenta linealmente a 
medida que la persona perciba que sus necesidades de seguridad se ven refonadaF por ésta". 
Tabla 534.2. Ana¡ 
fndice d 
Constante ............... bo 
Organización ........... bi (0 )  
persona... ............... h íp) 
organizaciónA2 ....... b3 ( d )  
Persona * Org ......... b4 (PO) 
PersonaA2 ............... b5 (p) 
OrganizaciónA3 ....... bs (d) 
Ore2 * Persona .... b7 ( d  P) 
Persona "2 * Org....bs (P2 0) 
PersonaA3 ............... bs (P') 
R~ 
En cuanto al ajuste en reconocimiento, el modelo de tercer orden no explica mayor varianza y 
sus términos no son significativos, aunque los correspondientes a los términos de segundo orden 
(d, PO y p) sí lo son, por lo que, como concluíamos en el anterior apartado, el modelo de 2" 
orden parece el más apropiado para predecir el compromiso afectivo a partir del ajuste en la 
dimensión de reconocimiento. Por tanto, "el compromiso afectivo aumenta a medida que el 
sujeto percibe que existe correspondencia entre la importancia que otorga a las necesidades de 
reconocimiento y el grado en que se ven refonadas por su organización". 
AnBIisis de la su~etficie de res~uesta 
Para un mejor entendimiento de la predicción del compromiso afectivo a partir de las 
necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven reforzadas por la organización (O), 
hemos representado la superficie generada por los datos observados y cada uno de los modelos 
en gráficas tridimensionales para el ajuste en seguridad (ver figura 5.8.1.) y reconocimiento (ver 
figura 5.8.2.), las dimensiones más importantes para esta faceta del compromiso. Asimismo, 
hemos localizado las propiedades de la superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente 
y curvatura en las líneas de inteds) a partir de las fórmulas de Edwards y Pany (1993) y 
calculado la significación de las mismas mediante el procedimiento no paramétrico del jackknife 














Línea de ajmfes (O=- 
ax 
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Línea de dcsajwtes (O=-P) 
ax 
as 
ax: pendiente; a 2 :  curvatuni 
.. 
' pc.05 p<.o1 
Para la dimensión de seguridad, como se observa en la figura 5.8.1 .a). la superf~cie indica que el 
compromiso afectivo aumenta a medida que O aumenta, alcanzando el nivel óptimo cuando éste 
es un máximo y coincide con P. La comparación de esta gráfica con las de los modelos sin 
restricciones revela que existen pocas similitudes entre ellos y que la superficie correspondiente a 
los modelos con restricciones es ligeramente diferente a la de los datos obtenidos y a la de los 
modelos sin restricciones (de ahí que no se cumplan las restricciones). En cuanto a las 
propiedades de la superficie, el punto estacionario tiene sus coordenadas en &=-5.96, en el eje 
O; e Yo = 1.41 en el de P, es decir se encuentra en la zona de desajustes negativos (ya que &<YO) 
pero está fuera de la región de estudio. Este resultado probablemente se debe a que la ecuación 
de segundo orden no es apropiada para explicar la relación entre estas variables y sus términos 
no son signiticativos, por lo que las expresiones adoptan valores elevados, los errores tipicos son 
tambikn altos y las estimaciones jackknife no significativas; por tanto existe incertidumbre en 
cuanto a la localización de las propiedades y su comentario resulta innecesario. 
Capítulo 5: Desfripcián de resultados 
Figura 5.8.1. Compromiso afectivo y ajuste en seguridad (ecmciones con y sin restricciones) 
b). Ecuación czreshicciones parad 
(Z= 3.75 + .41 (O -P)) 




f). Ecuación con restricciones para 8 
(Z= 3.52 - .12 (O -P)') 
u - 
c). Ecuación sin restricciones para d 
(Z= 3.23+.540 -.OZP) 
e) . Ecuación ?grestricciones para 14 
(Z= 3.55 +.180+ .02P -.22W +.38W@.041YP) 
g). Ecuación   mi restricciones para 2 
(z= 3.38 +.530-.23P +.OS& +.01PO +.I 19) 
Para la dimensión de reconocimiento, como se observa en la figura 5.8.2.a) la superficie indica 
que el compromiso afectivo aumenta a medida que O y P aumentan. Este es el primer caso, hasta 
el momento en que se ha estimado un modelo que se aproxima al de los datos obtenidos, y ello 
se refleja en las representaciones gráficas ya que el modelo inherente al índice dZ (ver figura 
5.8.g.) es el que presenta mayor similitud con la figura 5.8.a) y también es similar a su equivalente 
con restricciones (ver figura 5.8.0. En cuanto a las propiedades de la superficie, el punto 
estacionario tiene sus coordenadas en &=.78, en el eje 0; e Yo =-1.35 en el de P, por lo que se 
encuentra localizado en la zona de uésajustespsitivos (dado que &>YO), dentro de la región de 
estudio y próximo al ongende coordenadas (aunque no exactamente en 61 ya que las estimaciones 
jackknife han resultado significativas). En cuanto a los ejes principales, el primero se si& 
orientado hacia la línea de ajuste perfecto (0 = P) ya que pii es positivo y significativo (2.07, 
p<.01). Asimismo, teniendo en cuenta que las restricciones inherentes al modelo C? se cumplen, 
este eje presenta una pendiente negativa pero no significativa (ax = -.86, m.) y curvatura 
significativa y en forma cóncava ( d  = .55, p .05). El segundo eje principal se encuentra 
próximo a la línea de desajustes (O = -P) y tiene forma plana (ax=.17; d= .II, n.s.). La h e a  
de ~ jus tepe~cto  ( 0  = P) presenta una pendiente lineal positiva y significativa (ax=.35, p<.Ol), 
y curvatura significativa en forma c6ncava ( d  = .17 p < .01), indicando que el compromiso 
afectivo es mayor cuando la necesidad de reconocimiento percibida por la persona (P) y el grado 
en que ésta se ve refonada por la organizaci6n (0) son altas que cuando son bajas. En la línea de 
desajustes (O=-P) la superficie también presenta una pendiente positiva y signiscativa (ax = .21, 
p<.O5) y curvatura en forma convexa (d = -.13, p<.05). En conjunto, estos resultados indican 
que el compromiso afectivo alcanza su nivel óptimo cuando ocurren ajusesperfectos (O = P), y 
a medida que la persona percibe que su organhción refuerza la necesidad de reconocimiento. 
En síntesis, el ujuste P-O es importante para el compromiso afectivo, especialmente en 
las dimensiones de seguridad, reconocimiento, logro y autonomía. Para esta faceta del compromiso 
la relación en* el ajuste en la dimensión de reconocimiento puede explicarse a partir del 
modelo no lineal inherente al índice 8, y la de las demás variables a partir de los efectos lineales 
directos del componente O. Por tanto, el compromiso afectivo se debe esencialmente al grado en 
que la persona percibe que sus necesidades de seguridad, autonomía y logro se ven refonadas 
por la organización, y que existe correspondencia entre sus necesidades de reconocimiento por el 
trabajo realuado y el grado en que estas se ven refonadas por la organización. 
Capítulo 5: k r i p e i ó n  de multados 
Figura 5.82. Compromiso afectivo y ajuste en reconocimiento (ecuaciones con y sin mtricciones) 




b). Ecuación con restricciones parad 
(2 = 3.54 + .26 (O-P)) 
d). Ecuación &restricciones para 14 
(2 = 3.62 - .30 10 -Pl) 
. 
. 
Z '  
c). Ecuación sin restricciones parad 
(2 = 3.52 +.450 - .OZP ) 
e). Ecuación S&-restricciones para 14 
(2 = 3.62 +.01Ot.35P -.MW +.47 WO -.39 IVP) 
2. El ajuste persona-organización y el compromiso normativo 
Como se observa en la tabla 5.33., todos los 'índices de ajuste' (4 14 y 2) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos en relación al compromiso nonnativo, con un 
patrón muy similar al del compromiso afectivo por lo que el ajuste P-O influye positivamente 
sobre el compromiso normativo. En este caso, las dimensiones del ajuste más importantes son la 
seguridad, autonomía, reconocimiento y logro, siendo el componente O el más asociado al 
compromiso normativo (correlaciones entre .15 y .42, p .Ol) y el componente P solamente 
signiñcativo en las dimensiones de altruismo y reconocimiento (.09, p<.05). 
Los resultados del análisis de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de restricciones 
para cada uno de los modelos inherentes a cada índice (análisis confumatorios) y los análisis 
exploratorios de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.35.1. e indican que la varianza 
explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado significativa para todas las 
dimensiones y la que obtiene mejores resultados es la del ajuste en reconocimiento, y también en 
seguridad, autonomia y logro, aunque nos centraremos más en la primera. 
Andlisis confímietonos 
El Indke d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
especialmente en las de seguridad, autonomía y logro (véase AR2 con restricciones), sin embargo 
el análisis de las ecuaciones sin restricciones revela que la varianza aumenta considerablemente 
para la ecuación correspondiente a la dimensión de reconocimiento (AR2=.10) para la que los 
efectos del ajuste se deben esencialmente al componente O (bi = .38, p <  .01). En cuanto a las 
restantes dimensiones, pese a no existk demasiada diferencia entre la varianza explicada por las 
ecuaciones con y sin restricciones, los coeficientes correspondientes a P no son significativos y 
no se cumplen los supuestos (es decir bi = -&), por lo que el modelo inherente al índice d no 
parece apropiado para explicar la relación entre el ajuste y el compromiso normativo. 
El indiee Id, también es significativo para todas las dimensiones del ajuste y añade varianza a la 
obtenida para el índice d en las dimensiones de seguridad y reconocimiento. Aunque ambas 
ecuaciones presentan coeficientes de regresión significativos para los términos de la ecuación sin 
restricciones @.e. WO y W), no cumplen los supuestos inherentes al modelo (es decir, bi=-bz; 
b4 = -bs; b4 = -261; b3=0), por lo que este modelo tampoco parece explicar apropiadamente la 
relación entre el ajuste y el compromiso normativo. 
Tabla 535.1. ihthación 
f n a i  d 
O 
P 
A RZ sin restricciones 







A R2 sin restricciones 







A RZ sin restricciones 
A R' con restricciones 
Test de restricciones 




Modelos de efectos principales 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
Efectos moderadores 
+ con efecto principal de O 
- con efecto prinnpal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
I 
de porimetros para el ajuplc P-O y el wmpmmiso ~rma l i vo  
Nota: AR2 con rfshiccionea es la pmporción de varianza explicada por la d ó n  de -6n comspondimte a 
cada indice (los tRminos b y bi aparmn en la qmsmt&5n &ñca de la superñcie para algunos casos). 
AR2 sin d c c i o n e s  es la proporción de varianza explicada por la equivalencia polinomial de cada indice y 
sus coeficientes de &ón (O, P, W, WO, WP, d, PO y d) son no 
.e 
os 


































































































































































Por último, el hdice d obtiene correlaciones múltiples significativas para todas las dimensiones 
del ajuste y solamente aÍíade varianza adicional en la dimensión de reconocimiento. En este caso 
los términos de segundo orden son significativos para el componente O (bs = .13, p<  .01) y el 
término de la interacción (bs=.lO, p<.Ol), no hay modelos más complejos que expliquen mayor 
varianza (ver tabla 5.35.2.), pero existe mucha diferencia entre la varianm explicada por la 
ecuación con y sin restricciones (AR2=.12) por lo que no se cumplen los supuestos inherentes al 
índice d (es decir, 63 = bs; b4= -2b; bi =O; bz =O. p > .01) y por tanto, contrariamente a lo que 
ocurría en la fsceta de compromiso afectivo, este modelo no es apropiado para explicar la relaci6n 
entre el ujuste en reconocimiento y el compromiso en su faceta normativa. 
En síntesis, las dimensiones del +te más asociadas con el compromiso normativo son 
el reconocimiento y también la seguridad y la autonomía. Pese a que todos los índices de ajuste 
hayan obtenido correlaciones múltiples significativas, los resultados de los análisis confirmatorios 
no han apoyado a ningllnmodelopor lo que habd que explorar modelos alternativos. 
AnBlisis ~ X D / O & ~ ~ O S  
Teniendo en cuenta que el modelo inherente a d explica mayor varianza que los anteriores para 
la di~~1ensi6n de interés, hay que comprobar si existe un modelo de orden superior que describa 
mejor los datos empíricos de la muestra de observaciones. Para ello se han estimado los 
coeficientes de regresión correspondientes a la ecuación de tercer orden (véase tabla 5.35.2.). 
Tabla 535.2. Anhliii 
fndice d 
Constante ............... bo 
Orgauizaci6a .......... bi (O) 
Peísona .................. b2 (P) 
Organhci6nA2 ....... b3 ( d )  
Persona * Org ......... b4 (PO) 
PersonaAZ ............... bs (9) 
Organk&6nA3 ....... b, (0') 
org42 Pmm....b, ( d ~ )  
Persona "2 * Org....h @O) 
P m n a A 3  ............... bs (ps 
R~ 
exploratonos para el ujmc P-O y el compromWo normativo 
Ajuste P-O y sus dbumiones 
Sewidad 1 Autonoda 1 Almiismo 1 Confort 1 Lomo 1 Reeonocim. 
Como se observa, esta ecuación no proporciona varianza adicional a la explicada en la de 
segundo orden, aunque alguno de sus coeficientes es signiñcativo @.e. bi=-. 1 1, p<.05) y también 
los coeficientes de segundo orden d (bp-.12, p<.05) y PO (bp.30, p<.01). Por tanto, parece 
que el modelo que mejor explica la relaci6n e n t ~  el ajuste en reconocimiento y el compromiso 
normativo es el de los efectos d i o s  del commnente O los cuales se ven moderados de forma 
positiva m r  el comwnente P por lo que "el compromiso normativo o sentimiento de lealtadde la 
persona hacia su organización aumenta a medida que la persona perciba que sus necaridodes de 
reconocimiento se ven rejbrzaah por la organhción dodo que éstas no son demasiado 
exigentes " (teniendo en cuenta que los coeficientes del componente O y de la mteracción PO son 
significativos en términos de d i t o  orden, cabe esperar que la superñcie presente curvatura). 
AnBlisis de la supemcie de m ~ u a ~ k ,  
La representacióngcáficade la superficie generada por los datos observados y cadauno de 
los modelos (para el ajuste en reconocimiento) aparece en la figura 5.9. Asimismo, la localización 
de las propiedades de la superñcie @unto estacionario, ejes principales, pendiente y curvatura en 
las lineas de intex6s) a partir de las fórmulas de Edwards y Pany (1993) y sus tests de 
significación mediante el procedimiento no paramétrico del jachife aparecen en la tabla 5.35.3. 
Como se observa en la figura 5.9.a). la superficie se eleva hacia el plano 02 indicando que el 
compromiso normativo aumenta a medida que O aumenta y P se mantiene en valores moderados. 
La comparación de esta gráfica con las de los modelos sin restricciones revela ciertas simiiitudes 
entre ellos, especialmente con la del modelo correspondiente a 14 (cuyos coeficientes resultaron 
significativos, ver tabla 5.35.1.) pero ninguno cumple las restricciones, por lo que los modelos 
estimados no se aproximan al de los datos obtenidos. En cuanto a las propiedades de la 
superficie, el punto estacionario tiene sus coordenadas en &=4.12, en el eje 0; e Yo =-.77 en el 
de P pero dado que las estimaciones jackknife no han sido significativas existe incertidumbre 
sobre su localización, que parece encontrarse en la zona de desajustes positivos (ya que &>Yo) 
pero está fuera de la región de estudio. En cuanto a los ejes principales, el primero se sitúa 
orientado hacia la línea de ajuste perfecto (O = P )  ya que pl1 es positivo y significativo (5.53, 
p<.05), sin embargo también existe incertidumbre en cuanto a su localización ya que los errores 
de estimación han sido altos. En cuanto al segundo eje principal se encuentra próximo a la linea 
de desajustes (O = -P) y tiene forma plana (ax=.32; &= -.M, as.). La iínea de ajwteperjecto 
(O = P) presenta una pendiente lineal positiva y significativa (ax = .27, p < .01) y curvatura 
significativa en forma cóncava (ax2 = .16 p<.01), indicando que el compromiso normativo es 
mayor cuando la necesidad de reconocimiento percibida por la persona (P) y el grado en que 
ésta se ve refoizada por la organización (0) son altas que cuando son bajas. En la linea de 
desajustes (O=-P) La superficie es plana (d = .M, n.s.) y presenta una pendiente positiva y 
significativa (ax = .37, p < .01). En conjunto, estos resultados indican que el compromiso 
normativo alcanza su nivel óptimo cuando ocurren ajustes perfectos (O=P) solamente si ambos 
valores son máximos y en los demás casos aumenta a medida que la persona percibe que su 
organización le refuemi la necesidad de reconocimiento por el trabajo realizado (O). 
En síntesis, el ajuste P-O es importante para el compromiso normativo, especialmente en 
las diiensiones de reconocimiento, seguridad, autonomía y logro, pero sus efectos no pueden 
explicarse mediante los modelos tradicionales inherentes a 'los índices de ajuste' basados en 
puntuaciones diferenciales y se deben principalmente al grado en que la persona percibe que su 
organización refuem dichas necesidades (componente O). En cuanto al ajuste en reconocimiento 
el compromiso normativo se debe al grado en que la persona percibe que la organización 
refuerza sus necesidades de reconocimiento dado que 6stas no son muy elevadas. 
Capitulo 5: Descripción de nsnltsdos 
Figura 5.9. Compromiso normativo y reconocimiento (ecuaciones con y sin restricciones) 
a). Datos o h d o s  
S S 
. . 
Z .  S 
z 
b). Eniación con restricciones parad c). Ecuación sin restricciones para d 
( 2  = 2.65 + .22 (O -0) (2  = 2.63 +.380 -.OOIP) 
d). Ecuación c&restricciones para 14 
( 2  = 2.72 - .25 10 -Pl) 
e). Ecuación sikstricciones para 14 
(Z=2.89 -.210+.51P -.26W+.61 WO- .5OW) 
g). Ecuación sin restricciones para 8 
(2 = 2.53 +.320 -.OSP -.o~@+.IoPo +.13p) 
3. Ei ajuste persona-organización y el compromiso calculado 
Como se observa en la tabla 5.33., todos los 'índices de ajuste' (d, 14 y 8) presentan 
coeficientes de correlación simple significativos @< .01) en relación al compromiso calculado, 
pero en este caso el patrón es inverso al encontrado para el compromiso afectivo y normativo, es 
decii correlaciones negativas para el índice d y positivas para los índices 14 y d (la superficie 
tiene forma convexa lineal o no lineal, respectivamente) por lo que el ajuste P-O parece influir 
negativamente sobre el compromiso calculado. Para esta faceta del compromiso, las dimensiones 
del ajuste más impociantes son las de seguridad, autonomía, reconocimiento y logro, siendo el 
componente O el más asociado al compromiso calculado (correlaciones entre -.12 y -.26, p<.01) 
y el componente P solamente signiñcativo en la dimensión del allmimo (-.12, pc.05). 
Los resultados del análisis de regresión tanto para las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de restricciones 
para los modelos inherentes a cada índice (análisis confirmatorios) y los análiisis exploratonos de 
modelos alternativos aparecen en la tabla 5.36.1. (no se ofrecen los resultados para la dimensión 
del ajuste en ' a l ~ m o '  y 'confort' ya que la varianza no ha resultado significativa tras la 
transfonnaci6n Bonferroni para el control del error tipo 1), indicando que la varianza explicada 
por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado significativa para todas las dimensiones 
pero es muy pequeiía, por lo que parece que esta faceta del compromiso es la que está menos 
asociada al ajuste P-O. 
Anhlisis confinnatotios 
El índice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las diiensiones del ajuste 
(v&e AR2 con restricciones) y apenas presenta diferencias en cuanto a la obtenida en sus 
equivalencias polinomiales (salvo para la ecuación correspondiente a la dimensión de uutommía 
donde: AR2=.04). Los efectos del ajuste se deben a los dos componentes en las dimensiones de 
'seguridad' y 'autonomía', y solamente al componente O en las de 'logro' y 'reconocimiento'. 
La dimensión de seguridad es la única que cumple los supuestos inherentes al índice d (es decir 
bi = -b, p > .O]), por lo que el modelo inherente al índice d solamente parece apropiado para 
explicar la relación entre el ajuste en seguridad y el compromiso calculado. 
Los índices Id Y d, tambi6n son significativos para todas las dimensiones del ajuste pero no 
explican mayor varianza a la obtenida para el índice d y sus coeficientes no son significativos, 
por lo que estos modelos tampoco parecen explicar la relación ajuste-compromiso calculado. 




A R2 sin restricciones 







A R2 sin restricciones 







A R2 sin restricciones 
A R2 con restricciones 
Test de rnitricciones 





Modelos de efectos principales 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
Efectos moderadores 
+ con efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+ con efecto principal de P 
- con efecto principal de P 
Nota: AR2 wn reshicciones es la 
cada índice (los términos bo y 
AR2 sin restricciones es la proporción de varianza explicada por la equivalencia polinomial de cada índice y 
sus coeficientes de regresión (0, P, W, WO, W, d ,  PO y d )  son no estandarizados 
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En síntesis, pese a que todos los índices de ajuste hayan obtenido correlaciones múltiples 
significativas, los resultados de los análisis conñrmatorios solamente han apoyado al modelo 
inherente al índice d para el ajuste en seguridad, por lo que habrá que explorar modelos 
alternativos para las restantes dimensiones del ajuste. 
Andlisis ~~~ /omtOr i05  
Teniendo en cuenta que la varianza no aumenta en relación a la del modelo inherente al índice d 
no parece necesario comprobar si existe un modelo de orden superior que d e h b a  mejor los 
datos empíricos de la muestra de observaciones. No obstante, los resultados c o ~ n d i e n t e s  al 
índice 8 no explican mayor varianza que la de los modelos estimados en el anterior a p d o  
(aunque los térmi~os de la interacción son significativos para las dimensiones de autonomía y 
logro). En suma, parece que la relación entre el ajuste en las dimensiones de seguridad y 
autonomía se debe fundamentalmente a los efectos directos de los commnentes P v O (aunque 
la dimensi6n de seguridad ha obtenido resultados positivos para el modelo inherente a d) y en las 
dimensiones de reconocimiento y logro a los efectos directos del comvonente O no habiendo 
efectos moderadores. Por tanto, "el compromiso calculado o las inversiones que la p e r s o ~  
realua en su organuación no parecen verse demasiado influidos por el ajuste entre las 
necesidades pero parece aumentar a medida que la p m s o ~  percibe que las necesidades se ven 
ligeramente menos refonadar por lo organización " (en este caso pues, el componente O parece 
influir, aunque poco, negativamente sobre esta faceta del compromiso). 
Andlisis de la sumtñcie de ms~uesta 
Para un mejor entendimiento de los resuitados encontrados en cuanto a la predicción del 
compromiso calculado a partir de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven 
refonadas por la organbciún (O) y los modelos eshados, hemos mpmmtado la superficie 
generada por los datos observados y cada uno de los modelos en gráficas tndimensionales y 
localizado las propiedades de la superficie @unto estacionario, ejes principales, pendiente y 
curvatura en las heas  de interés) a partir de las fórmulas de Edwards y Parry (1993) y calculado 
la significación de las mismas mediante el procedimiento no paramétrico del juchi$e (ver tabla 
5.36.2.). Solamente comentaremos los resultados para las dimensiones del ajusfe en autonomía y 
logro ya que las restantes han obtenido errores muy altos en las estimaciones jackknüe. 
Tabia 53.2.  An$lisis de ia superilcie de respuesta para el Compromiso Cdculado 
Punto Estacionario 
1" Eje principai 
ax 




1 Linea de ajuifes (O = P) 
ax 
a2 
Línea de desajustes (O = -P) 
ax 
a2 
ax: pendiente; a?: curvatura 
.. 
' p<.05 p<.O1 
Para la dimensión de autonomía, como se observa en la figura 5.10.1 .a). la superficie indica que 
el compromiso calculado aumenta ligeramente a medida que O y P disminuyen. La comparación 
de esta gráfica con las de los modelos sin restricciones revela ciertas similitudes entre ellos 
especialmente con la del modelo correspondiente al índice c? (que presenta la forma de una silla 
de montar, ver figura 5.10.1.g) pero ninguno cumple las restricciones por lo que los modelos 
estimados no se aproximan al de los datos obtenidos. En cuanto a las propiedades de la 
superficie, el punto estacionario tiene sus coordenadas en &=-.87, en el eje 0, e Yo =-.92 en el 
de P y las estimaciones jackknife no han sido significativas, por lo que parece encontrarse en la 
zona de desajustes positivos (ya que &>Yo) próximo al origen de coordenadas (teniendo en 
cuenta que los valores de & e Yo son próximos en magnitud y signo, el punto estacionario se 
encuentra sobre la línea O = P). En cuanto a los ejes principales, el primero se sitúa orientado 
hacia la línea de desajustes (O =-P) ya que pll es negativo y significativo (-.57, p<.05), se 
desplaza hacia los valores bajos de la línea de ajuste pegecto (ya que pie < O) y tiene forma 
plana (m= .19; &= .11, n.s.). El segundo es perpendicular al primero y parece encontrarse 
próximo a la linea de ojuste perfecto (O = P), presentando curvatura en forma convexa (ax=.32, 
as.; &= -.24, p<.01), pero existe. incertidumbre en cuanto a su localización ya que los errores 
de estimación han sido altos. Tanto la h e a  de ujuste pfecto ( 0  = P) wmo la de desajustes 
tienen forma plana por lo que el compromiso calculado se mantiene constante en ambas. En 
conjunto, estos resultados indican que el compromiso calculado no mejora cuando ocurren 
ujusties pefectos (O=P) en autonomía y aumenta ligeramente cuando la persona percibe que su 
organhción le refuem menos la necesidad de autonomía (O). 
Para la dimensidn de logro, como se observa en la figura 5.10.2.a). la superficie se eleva haciia 
la esquina izquierda del plano O,Z indicando el compromiso calculado aumenta a medida que O 
disminuye, y se mantiene en valores moderados en el plano O.P. La comparación de esta gráfica 
con las de los modelos sin restricciones revela pocas similitudes entre ellos aunque el modelo 
correspondiente al índice 2 es el más similar (ver gráfica 5.10.2.g); y existen diferencias 
considerables entre las @~cas de los modelos wn y sin restricciones (de ahi que ninguno 
cumpla los supuestos). En cuanto a las propiedades de la superficie, el punto estacionario tiene 
sus coordenadas fuera de la región de estudio (& = -5.86 e Yo = 3.10) y las estimaciones 
jacklcnife no han resultado significativas por lo que existe incertidumbre sobre su localjzación. 
En cuanto a los ejes principales, también existe incertidumbre en cuanto a la localización del 
primero, sin embargo el segundo se encuentra desplazado hacia la línea de desujustes O= -P (ya 
que (-pro)l(l+ mi) + O, p < .01) y tiene forma de curva convexa (d = -.a, pC.01). La línea de 
ujuste perfecto (O = P) presenta curvatura significativa en forma wnvexa (&= -.15 p<  .05), 
indicando que el compromiso calculado es mayor cuando la necesidad de reconocimiento 
percibida por la persona (P) y el grado en que &da se ve reforzada por la organización (0) son 
bajas que cuando son altas. En la línea de desajustes (O=-P) la superficie es plana (d = -.06, 
as.) y presenta una pendiente negativa y significativa (ax =-.44, p <  .05). En conjunto, estos 
resultados indican que el compromiso calculado disminuye a medida que la persona percibe que 
sus necesidades de logro se ven reforzadas por la organización. 
En síntesis, el ajuste P-O parece no ser excesivamente importante para el compromiso 
calculado, y sus efectos se deben principalmente al grado en que la persona percibe que su 
organización refueaza las necesidades de autonomía y logro, por lo que parece que la persona 
realiza menores inversiones en su organkción a medida que percibe que su organización le 
proporciona sensación de logro y autonomía. 
Capítnio 5: Dcscnpeión de rwultndom 
F i r n  5.10.1. Compromiso enlcuiado y autonomh (ecuaciones con y sin restricciones) 
a). D~G observados 
b). ~cuación Gii restriccioies parad 
(Z = 2.98 - .15 (O 4') 
d). Ecuación wn restricciones para 14 




n. Ecuación con restricciones Dara B 
c). ~cuaciónsiPrestriccio~ para d 




e). Ecuación sin resüicciones para 14 
(Z=3.26-.410+.40P +.13W +.17WO- .561YP) 
!o- g). Ecuación sin - resüicciones para 2 
(2 = 3.41-.240-.15P +.OS& -.12 PO-.O@) 
Capítulo 5: Dncripci6n de rcsuitadoa 
Figura 5.10.2. Compromiso calculado y logro (ecunciones con y sin restricciones) 
a). Daios observados 
b). Ecuación &restricciones parad 
(2 = 2.95 -.22 ( O  -0) 
- - 
d). Ecuación con restricciones oara Id 
f). Ecuación w n  restricciones para d 
(2 = 3.05 + . M  (O  -P)') 
c). Ecuación sin restiicciones para d 
(2 = 3.22 - .290 + .03P ) 
e). Eniación Gmstncciones p 14 
( 2~3 .16 - , 120 - . 26P  +.1OW -.14W0+.28WP) 
- - 
g). Ecuación sin restricciones parad 
(2 = 3.16-,220 +.21P - .03d  -.04PO -.07P) 
Síntesis de resultados para el compromiso con la organización 
En este apiado hemos p m t a d o  los d t a d o s  en cuanto a los efectos del ajuste P-O 
(en sus dimensiones de seguridad, autonomía, altruismo, confort, logro y reconocimiento) y sus 
componentes separados sobre las diferentes facetas del compromiso o vínculo de la persona 
hacia la organización: afectiva, nonnativa y calculada; dedicaado un apartado especifico para el 
comentario de los resultados en cada una de las mismas. Globalmente, los resultados indican que 
el ajuste P-O está asociado significativamente (pC.01) a todas las faceta5 del compromiso con la 
organización, aunque en mayor medida a la afectiva y calculada (ver tablas 5.34.1.. 5.35.1. y 
5.36.1.). Al igual que para la satisfacción laboral, las dimensiones del ajuste que han resultado 
más importantes para el compromiso con la organhción han sido la necesidad de seguridad, de 
reconocimiento, logro y autonomia. 
En cuanto al compromiso ofeciiv, parece que este vínculo está especialmente asociado 
al ajuste en la necesidad de seguridad y reconocimiento. El tipo de relación que se establece 
entre el ajme en la seguridad y el vínculo afectivo no cumple los supuestos de ninguno de los 
modelos basados en puntuaciones diferenciales pero en la dimensión de reconocimiento se 
cumplen los requisitos del modelo inherente a b por lo que el compromiso afectivo aumenta a 
medida que la persona percibe que su organización refuerza sus necesidades de seguridad y 
existe correspondencia entre las necesidades de reconocimiento y el grado en que se ven 
refonadas por la orgaukaciin. El compromiso normativo sigue un patr6n similar al del afedvo 
pero que no ha encontrado explicación en ninguno de los modelos inherentes a los 'índices de 
ajuste' por lo que las personas sienten mayor lealtad hacia las organizaciones a medida que 
perciben que &as refue- sus necesidades de reconocimiento y de seguridad. Por último, el 
compromiso calculodo es la faceta que está menos relacionada con el ajuste P-O. Esto puede 
deberse a que esta faceta no tiene componentes afectivos como las anteriores y por ello está 
menos asociada a la medida de ajuste empleada aquí. Asimismo, presenta un tipo de relación 
con el +te inversa a las demás, esto es, el compromiso calculado aumenta ligeramente a 
medida que la persona percibe que su organización no refuemi sus necesidades de autonomía y 
reconocimiento. En definitiva, estos resultados apoyan la necesidad de emplear el planteamiento 
de Edwards y colaboradores en los estudios sobre el ajuste P-O e indican que el nivel @timo de 
la respuesta no se encuentra en la ünea de ~jus tepe~cto  (O= P), como se esperaba. Por último, 
pasaremos a examinar la relación entre el ajuste P-O y la intención de abandono. 
5.423. El Ajuste persona-organización y la Intención de Abandono 
La tabla 5.37. muestra las correlaciones entre cada uno de los índices de ajuste P-O (es 
decir: d, 14 y d),  y la medida separada de la persona (P) y la organización (O) con la medida de 
intención de abandono de la organización. 
Como se observa, todos los 'índices de ajuse' (d, (4 y d )  pre-sentan coeficientes de correlación 
simple significativos en relació~ia la intención de abandono, siendo negativos para el índice d y 
positivos para los índices 14 y C? (la superficie tiene fonna convexa lineal o no lineal) por lo que 
el ajuste P-O influye negativamente sobre la intencibn de abandono. De la misma forma que en 
las anteriores hipótesis, las dimensiones del ujuste más importantes son la seguridad, autonomía, 
reconocimiento y logro, siendo el componente O el m& asociado a la intención de abandono 
(correlaciones entre -.O4 y -.32, p < .Ol) y el componente P significativo tan solo para las 
dimensiones de altruismo, logro y reconocimiento. 
Tabla 537. Comlaci6n entre los hdicea de m e ,  sus componentai y la intención de abandono 
Los resultados del análisis de regresión tanto pam las puntuaciones diferenciales (con 
restricciones) como para las ecuaciones polinomiales (sin restricciones), los tests de restricciones 
para cada uno de los modelos inherentes a cada indice (análisis confinnatorios) y los análisis 
exploratorios de modelos alternativos aparecen en la tabla 5.38.1 (no se ofkcen los resultados 
para la dimensión del ujuste en 'altruismo' y 'confort' ya que la varianza no ha resultado 
significativa tras la transformación Bonferro>ni para el control del error tipo 1). Los resultados 
indican que la varianza explicada por las ecuaciones con y sin restricciones ha resultado 
significativa, aunque muy pequefla, para todas las dimensiones del +te aunque las que 













































El indice d obtiene correlaciones múltiples significativas en todas las dimensiones del ajuste 
(ver hR2 con restricciones), siendo las más altas las de seguridad (.lo, p< .Ol) y logro (.OS, p <  
.01). El análisis de las ecuaciones sin restricciones revela que la varianza apenas se modifica 
cuando se consideran los componentes separados. En la diiensión de seguridad, los coeficientes 
en O y P son signiñcativos y opuestos en signo (bl= .-42, p< .O1 y bz= .39, p<.01) y por tanto 
cumplen los supuestos inherentes al modelo (es decir bl = - b ,  p > .05), las ecuaciones de los 
modelos de orden superior no explican mayor varianza y no hay términos de orden superior 
significativos por lo que el modelo inherente al indice d explica apropiadamente la relación entre 
el ajuste en segur& y la intención de abandono, la cual aumenta Linealmente a medida que se 
producen desajustes negativos (O < P) en la seguridad. En cuanto a la dimensión del ajuste en 
logro ocurre exactamente lo mismo (bl= -.28, b = .26, p < .01) por lo que se cumplen los 
supuestos (bl =-b ,  p > .05) y el modelo lineal parece apropiado para explicar la relación inversa 
entre el ajuste en logro y la intención de abandono. Las dimensiones de autonomía y 
reconocimiento solamente obtienen coeficientes significativos para el componente O, por lo que 
no cumplen los supuestos del modelo inherente al índice d. 
El índice Id], también es significativo para todas las dimensiones del ajuste y añade varianza 
adicional a la obtenida para el indice d solamente en la dimensión del reconocimiento, para la 
cual los coeficientes de regresión son signif~cativos y apenas existe diferencia entre la varianza 
explicada por la ecuación con y sin restricciones por lo que & se cumplen los supuestos inherentes 
al modelo (es decir, bl =-bi; b4=-b5; b4=-2bl; b3= O; p > .01) y parece que el modelo inherente a 
14 explica apropiadamente la relación entre el ajuste en reconocimiento y la intención de abandono 
Por último, el indice d2 resulta significativo para todas las dimensiones del ajuste pero no añade 
varianza adicional a la explicada por los anteriores modelos. Sin embargo el coeficiente 
correspondiente al término de interacción PO es significativo para la dimensión de autonomía 
(b4=-.28, pc.01) y logro (-.18, p<.05) por lo que existen efectos moderadores negativos. 
En síntesis, los resultados de los análisis conf i i t onos  han apoyado al modelo Lineal 
inherente al índice d para explicar la relación entre el ajuste en seguridad y logro y la intención 
de abandono, y el modelo 14 para la del ajuste en reconocimiento y la intención de abandono. A 
continuación examinaremos modelos alternativos. 
Tabla 538.1. Esümaci 
A R2 sin restricciones 







A R' sin restricciones 




A R2 sin restricciones 
A R' con restricciones 
Test de restricciones 




Modelos de e.osprincip0res 
Efecto principal de O 
Efecto principal de P 
......-...--.u .-..........----u..---. 
Efectos wuuierodores 
+ w n  efecto principal de O 
- con efecto principal de O 
+ w n  efecto principal d e P  
- con efecto principal de P 
m de parámetros para el ojwte P-O y la intencidn de obmdono 
Nota: AR2 con restricciones es la proporción de varianza explicada por la ecuación de regresión ~ITeSFondieIIte a 
cada índice (los iéminos bo y b, -en la repmentación &ea de la superñcie para algunos casos). 
sin resiricciones es la proporción de va;riarrze explicada por la equivalencia polinomial de cada índice y 
sus coeficientes de regcesi611(0, P, W, WO, WP, d, PO y d) son no estaadarizados 
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O Andlisis exdonitorios 
Los resultados correspondientes al índice d no explican mayor varianza que la de los modelos 
estimados en el anterior apartado y ninguno de sus términos (d, 90, d~ y p) resulta 
significativo (por eso no se incluyen). En suma, parece que la relación entre el ajuste en las 
dimensiones de seguridad y logro puede explicarse a partir del modelo inherente al íadice d, por 
lo que "la persona tiene mayores intennennones d  abandono & la organización a medido que 
percibe que &te mayor diférencia entre la importancia que otorga a las necesidades de 
seguridad y logro y el grado en que la organización las refuerza, y aumentan a medida que la 
organización las refuerza menos". En cuanto al reconocimiento, su relación con la intención de 
abandono puede explicarse mediante el modelo inherente al índice Id[ por lo que "a menor ajuste 
en la necesidad de reconocimiento mayores intenciones & abandono". Por último, en cuanto a 
la autonomía los efectos del ajuste se deben fundamentalmente al efecto seoamdo del 
comwnente O aunaue moderado negativamente w r  P, por lo que "las intenciones & abandono 
aumentan a medida que la persona percibe que su organización no refuecm las necesidndes de 
autonomiapero estos efectos disminuyen a medido que dichas necesidades son menoresn. 
Andlisis de la suoedicie de wouesia 
Para un mejor entendimiento de los resultados encontrados en cuanto a la predicción de 
la intención de abandono a partir de las necesidades de la persona (P) y el grado en que se ven 
reforradas por la organización (O) y los modelos estimados, hemos representado la superficie 
generada por los datos observados y cada uno de los modelos en gráicas tridimensionales y 
localizado las propiedades de la superficie (punto estacionario, ejes principales, pendiente y 
curvatura en las iíneas de interés) a partir de las fórmulas de Edwards y P a q  (1993) y realizado 
los tests de significación de las mismas mediante el procedimiento no parambtrico del jachife 
(ver tabla 5.38.2.). Solamente comentaremos los resultados para las dimensiones del ajaste en 
seguridad y logro ya que las restantes han obtenido errores muy altos en las estimaciones jackRnife. 
Para la dimensión de seguridad, como se observa en la figura 5.1 1 .l.a). la superficie indica que 
la intención de abandono aumenta a medida que P aumenta y O disminuye. La comparación de 
esta gráf~ca con las de los modelos sin restricciones revela que se corresponde exactamente con 
el modelo inherente al hdice d (figura 5.1 1.l.c) que es el único que cumple las restricciones. En 
cuanto a las propiedades de la superficie, el punto estacionario tiene sus coordenadas en Xo = 
3.59, en el eje 0; e Yo=.53 en el eje P y las estimaciones jackknife no han resultado signi~cativas, 
por lo que se encuentra fuera de la región de estudio y existe incertidumbre en cuanto a su 
localizaci6n. En cuanto a los ejes principales, el primero se sitúa orientado hacia la linea de 
desajustes (O=-P) pero se desplaza fuera de 6sia (ya que (-m)/(l +mi)+O, p<.Ol) hacia valores 
altos en P y O (ya que pie > O) y tiene forma plana y una pendiente negativa (a=-.42; p<.01). 
El segundo se encuentra próximo a la hea de ajuseperJecto (O = P), y presenta una pendiente 
hea1 positiva y curvaíura en forma cóncava (ax=7.09; &= 4.38, p<.01). La línea de *te 
perfecto (O = P) presenta curvatura en forma convexa (d= -.18, p<.OS) y la línea de desajustes 
tiene forma plana y una pendiente negativa (ax = -.SS, p < .01) por lo que la intención de 
abandono se mantiene constante en ambas. En conjunto, estos resultados indican que la intención 
de abandono no mejora cuando ocurren ajustes perfectos (O=P) en la dimensión de seguridad 
sino que aumenta cuando la persona percibe que su organización refueam en menor medida la 






¿& -4.38" -.17 
Línea de ajustes (O = P) 
ax .14 .20 
a2 -.18' -.23' 
Linea de desajustes (O=-- 
ax -.85" -.22 
ad -.lo .13 
ax: pendiente; ¿&: curvatura 
" 
' p<.o5 p<.Ol 
Para la dimensión de logro, se ha encontrado un patrón bastante similar al anterior, aunque en 
este caso el elemento de la interaccibn introduce cmatura en el plano O, P. Como se observa en 
la figura 5.10.2.a). la superficie se eleva hacia la esquina izquierda del plano 0,Z indicando que 
dado que los valores en P son medidaltos, la intención de abandono aumenta a medida que O 
disminuye. La comparación de esta gráfica con las de los modelos sin d c c i o n e s  revela 
simiiitudes especialmente con el correspondiente al modelo inherente al índice d (ver figura 
5.11.2.c), para el que se cumplen las d c c i o n e s  (ver tabla 5.38.1.) y también para el 
correspondiente al índice % (ver gráñca 5.11.2.g) ya que algunos de sus íérminos de segundo 
orden son significativos (bs =-.18, p<.OS). En cuanto a las propiedades de la superficie, el punto 
estacionario tiene sus coordenadas dentro de la región de estudio (Xo = .79 e Yo = -32) y las 
estimaciones jacklmife no han resultado significativas (se encuentra locaiizado en la zona de 
desajustes positivos ya que & > Yo, próximo al origen de coordenadas). En cuanto a los ejes 
principales, el primero se encuentra en la línea de desajustes y presenta una pendiente negativa 
significativa (ax = -.66, p < .01). El segundo está próximo a la linea de ajuste perfecto y tiene 
forma plana (m.27, a&-.17, n.s.). Por último, la línea de ajuste Mee to  (O = P) presenta 
curvatura significativa en forma convexa (d = -.23 p < .OS), indicando que la intención de 
abandono es mayor cuando la necesidad de logro percibida por la persona (P) y el grado en que 
ésta se ve refonada por la organización (0) son bajas que cuando son altas; y en la linea de 
desajustes (O=-P) la superñcie es plana (ax =-22, d = -13, n.s.). En conjunto, estos resultados 
indican que la intención de abandono disminuye a medida que la persona percibe que sus 
necesidades de logro se ven reforzadas por la organización, dado que éstas no son muy elevadas. 
Sintesis de resultados para ia intención de abandono 
En este apartado hemos presentado los resultados en cuanto a los efectos del ajuste P-O 
(en sus dimensiones de seguridad, autonomía, altruismo, confort, logro y reconocimiento) y sus 
componentes separados sobre las intenciones de abandono de la organización por parte de la 
persona. Los resultados han mostrado que el ajuste P-O está asociado negativa y significativamente 
(pc.01) a la intención de abandono en todas sus dimensiones (salvo la de altruismo y confort) y 
que dichas relaciones pueden explicarse a partir de los modelos inherentes a los índices de ajuste 
basados en puntuaciones diferenciales (el índice d para las di~~lensiones de seguridad y logro y el 
índice 14 para la de reconocimiento). Globalmente, los resultados indican que las intenciones de 
abandono aumentan a medida que el sujeto considera importantes las necesidades de seguridad, 
logro y reconocimiento pero percibe que su organhción no las refuerza 

CapMo 5: Descripción de multados 




b) . Ecuación con restricciones pera d 
(2 = 2.95 - .27 (O -P)) 
P W  
d). Ecuación con restricciones para 14 
(2 = 2.91 + .29 10 -PO 
z .  
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e). Ecuación sin restricciones m Id1 
g). Ecuación S&-restricciones para 8 
(2 = 3.03 -.070+.21P -.09d -.18PO +.O@) 
5.4.2.4. Resultados para la medida directa de ajuste global 
Por último, tambikn analizaremos los resultados para la medida del ajuste P-O de tipo 
directa y subjetiva de 1 sólo ítem empleada aquí (ver pág. 175). Como se discutió en el capítulo 
2 (pág. 29-31) este tipo de medidas han sido criticadas porque, aunque eviten la construcción de 
'índices de ajuste' y sus problemas @.e. el análisis de la conmensurabilidad). son menos ñables 
y no informan sobre la contribución separada de los componentes del ajuste P-O. Aquí las 
hemos utilizado siguiendo la recomendación de Cable y Judge (1996) y Brek y Judge (1994) de 
uso junto a otras medidas para contmtar si predice los efectos del cjuste P-O de forma similar a 
los 'índices de ajuste' basados en puntuaciones diferenciales (en este trabajo: d, 14 y 8). Las 
correlaciones simples entre cada una de las facetas de las variables dependientes y la medida de 
ajuste global y los datos descriptivos de dichas variables aparecen en la tabla 5.39.1. 
Satislid6n con d logro 
.. ................. ... 
Satisfacción con el reconocimiento F 2.94 
Tabia 5.39.1. Datos descriptivos y comiaciones de Irs variables dependientes 
y la medida de ajuste giobai 
*Ajuste global 
Satisfacci6n con ia seguridad 
Satisfacción con la autonomía 
...... - " " "" " 
Satkfad6n con el aibpirmo 
Satbhcción con d confort 
Como se observa, las correlaciones han resultado significativas para todas las variables y 
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y la intención de abandono. En la línea de los resultados encontrados en apartados anteriores 
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del aliruismo y confort (.27 y .30, p .01, respectivamente), que parecen ser las que menos se 
relacionan con el ajuste P-O. En cuanto al compromiso con la organización, la faceta afectiva y 
normativa han obtenido correlaciones positivas y signiñcaüvas pero la calculada obtiene 
correlaciones más bajas y negativas. Por último la intención de abandono también obtiene 
comlaciones negativas con el ojuse glohl. De la misma forma que con las anteriores hipótesis 
también llevarnos a cabo un anáiisis de regresión simple para la medida de ajuse global en 
relación a cada una de las variables dependientes y sus facetas. Los resultados se muestran en la 
tabla 5.39.2. 
Tabla 539.2. Estimación de parámebos para el ajuste giobol y Iis variables dependieutea 
1 bn 1 bi 1 R~ 1 F 
... "" ......-.."'..."Ya . -.-=" " .....T 1"'-" ... 
Sitiafaed6n con la autonomia 117.06 (p < .MI) 
" .......... ............ ............... ........................ ................... 2991b .......... -" - ......... 07FF " " " 
Satisfacei6n con el altruismo 
1. 2'19 1 1 '16 146.35 @<.Ml) 1 
1 1 1 I 
SATISFACCI~N LABORAL 
........ ......... .- ...................................... ...................... 
Sntiafaccióu con el confort .26 09 
Satisfadón con la sgoridad 2.12" 1 .38" 1 31" 1 157.27 @<.001) 
INTENcIÓN DE ABANDONO 
4.33" 1 -.41" 1 .13" 1 90.06 (p< .MI) 
"." ".""" ................ " ....... '..." .......... " " - """ ...I * ..-. ... " " " 
Siüafacci6n con el logro 1.78 
.477)..---& 
3 '231.77 (p < .001) 
Los resultados de los análisis de regresión simple han mostrado que la varianza explicada por las 
ecuaciones es significativa (p < .001) para todas las variables dependientes, las cuales han 
mostrado un patrón de resultados similar al encontrado para la medida del ajuste P-O expresada 
mediante la construcción de índices a partir de la medida separada de sus componentes. Por 
ejemplo, la ecuación del ajuste global en cuanto a la satisfacción laboral con la seguridad 
obtiene una correlación de .21 (p < .001) &ente a la encontrada de .19 (p < .001) para el índice d 
y dZ y de .22 (p < .001) para el índice 14 (ver tabla 5.26.1.). Los resultados son similares para las 
restantes facetas de la satisfacción, salvo para la de altruismo, cuyos índices basados en 
puntuaciones diferenciales obtuvieron correlaciones casi nulas en los aaálisis de puntuaciones 
Satisfacción con el reconocimiento 
" """"" " 




"" -""" - " .'....-"""-'-Y* ""-"""" 
Compromiso normativo 1.15 34" 188.73 (p < .001) 
.. - . - tu----- - . - ----. 
-2 Compromiso calculado .04~-'-. 23.60 (p < .001) 
~ & - ~ ' - -  1.70 
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.r .21" 157.82 @<.001) 






208.72 (p < .001) 




diferenciales (ver tabla 5.28.1.) y en este caso han obtenido una correlación múltiple pequeña 
pero significativa (.07, p<.001; en cualquier caso, la satisfacción con el altruismo parece estar 
poco relacionada con el ajuste P-O afectivo y relacionarse más con sus componentes separados, 
por lo que el uso de una medida directa enmascararía estos efectos). En cuanto al com~romiso 
con la or~anización los resultados han sido más positivos para la medida de ajuste global en 
relación a las facetas afectiva y nonnativa en comparación a la hallada para los íudices de ajuste 
basados en puntuaciones diferenciales (ver tablas 5.34.1. y 5.35.1), y similares para la faceta 
calculada del compromiso, la cual al igual que la satisfacción con el altruismo, parece no estar 
muy asociada al ajuste P-O (ni tampoco la medida de sus componentes separados). Por último 
los resultados en cuanto a la intención de abandono son ligeramente mejores para la medida del 
ajuste global, pero la diferencia es mínima (v6ase tabla 5.38.1 .), indicando que el ajuste influye 
negativamente sobre la intención de abandono. En defmitiva la medida de ajuste global produce 
resultados similares a los hallados a partir de los índices de ajuste basados en puntuaciones 
diferenciales. 
En este capitulo se han comentado los resultados más relevantes obtenidos e n  los análisis a 
un nivel muy general. El capítulo podría haberse enfocado de muchas otras formas; por 
ejemplo podía haberse llevado a cabo el mismo tipo de análisis pero para los diirentes grupos 
ocupacionales (según el sexo. tipo de estudios, anos de antigüedad, tipo de organización en la 
que se trabaja. etc.). Sin embargo, no hemos tomado esta opción porque el comentario de 
resultados habría sido aún más extenso que el presentado aqul y porque la muestra empleada 
no presentaba diferencias lo suficientemente relevantes como para comentar sus resultados 
por separado. A continuación, y para finalizar, presentaremos las conclusiones y críticas al 
trabajo realizado, y una reflexión sobre sus limitaciones y sobre las líneas de investigación 
futuras que plantea para el campo de estudio del ajuste persona-organización. 

C a p W  6: Conclusiones y comentarios hniles 
Este capítulo tiene como objetivo presentar las conclusiones obtenidas en fwición de los 
resultados y discutir las hipótesis que se plantearon en el capítulo 4 sobre las predicciones 
del ajuse persona-organización en relación a la satisfacción laboral, el compromiso con la 
organización y la intención de abandono. Asimismo se discuten las limitaciones y críticas al 
trabajo realUado así como las aportaciones y cuestiones que pone de relieve para el área de 
estudio del ajuste persona-organización y su investigación futura. 
En este trabajo hemos presentado en líneas muy generales las principales características tanto 
a nivel teórico como metodológico de la línea de investigación sobre el ajuste persona- 
organización ((al que nos hemos referido como ajuste P-O) y un estudio empírico que ha 
abordado algunos de sus problemas m& notables y examinado las hipótesis sobre su relación 
con las actitudes hacia el trabajo más estudiadas (la satisfacción laboral, el compromiso con la 
organización y la intención de abandono) utilizando muestras espaíiolas. A continuación 
resumiremos los resultados más importantes encontrados a raíz de este estudio, discutiremos 
sus implicaciones (y limitaciones) en relación a las de otros estudios y las perspectivas de 
investigación futura. De la misma forma que en el capítulo 4 (pág. 129-139), comentaremos 
las conclusiones en cuanto a los objetivos teóricos y en cuanto a los metodológicos. 
6.1. CONCLUSIONES SOBRE LOS OBJETIVOS TE~RICOS 
A nivel teórico, uno de los principales objetivos planteados en este trabajo consiste en 
el desarrollo de una medida de ajuste persona-organuación de tipo subjetiva adaptada al 
castellano y el estudio de su relación predictiva en cuanto a las tres variables actitudiies 
incluidas en este estudio (la satisfacción laboral, el compromiso con la organización y la 
intención de abandono) utilizando una muestra amplia de sujetos trabajando en organizaciones 
españolas. Teniendo en cuenta las limitaciones teóricas y ausencia de estudios empíricos que 
sufre este área de investigación, hemos seguido el criterio de adoptar un marco teórico bien 
consolidado tanto para el desarrollo de la medida de ajuste P-O como para el planteamiento de 
hipótesis de investigación. El marco teórico consiste en una de las teorías de ajuste persona- 
ambiente más tradicional y empleada en diferentes ámbitos de la psicología: 'la teoria del 
ajuste laboral' (a la que nos hemos referido más abreviadamente como T.A.L.) de Dawis y 
Lofquist (1984). El criterio básico que hemos seguido para el desarrollo de la medida adaptada 
al castellano ha sido el de expresar los ítems de la medida original de la T.A.L. en &minos de 
ajwtepms0~-organización. Es decir, como la correspondencia percibida entre las necesidades 
de la persona (según esta teoría: la necesidad de seguridad, autonomía, ah i smo ,  confort, 
logro y reconocimiento) y el grado en que éstas se ven reforzadas por su organización (véase 
apartado 4.4.1 en el capitulo 4 para un resumen detallado de este objetivo). Por tanto, la 
medida es de tipo subjetiva y se refiere al ajuste desde el punto de vista de la persona 
(perspectiva del 'ajuste suplementario', según la d i i c i ó n  de Muchinsky y Monahan, 1987) y 
en la dimensión necesidades-recursos (según la distinción de Caplan, 1987; y Edwards, 1991). 
Los resultados de los estudios piloto y del estudio con la muestra de 591 sujetos han dado 
cierto apoyo a la estructura de seis necesidades básicas tanto para la medida de la persona (P) 
como para la de la organización (O), aunque la solución ha sido inestable especialmente para 
las necesidades de altruismo y confort, que parece que son las menos importantes y además 
las que menos han influido sobre las variables dependientes estudiadas aquí (en el apartado de 
objetivos metodológicos y discusión y críticas al trabajo realizado se comentará este punto en 
mayor detenimiento). Teniendo en cuentaque el marco teórico del que partimos se corresponde 
con el de la T.A.L., hemos Uevado a cabo los análisis de los efectos del ajuste P-O (y sus 
componentes separados) y la contmstación empírica de cada uno de los modelos planteados en 
referencia a estas seis dimensiones. 
A continuación pasaremos a comentar los resultados en cuanto a las hipótesis 
planteadas y los resultados obtenidos. Primero comentaremos los relacionados con la 
satisfacción laboral, segundo con el compromiso con la organización y por idtimo con la 
intención de abandono de la misma. 
Cipaolo 6: Conclusiones y wmenEPriw íindcs 
Conclusiones en cuanto a las hipótesis sobre satisfacción iaboml 
Uno de los objetivos planteados en el capítulo 4 de este trabajo era el de operacionalizar 
la variable satisfacción laboral en base a dos criterios: 
1) Mediante una medida que reflejase no sólo la satisfacción general sino la satisfacción con 
diferentes facetas del trabajo, y permitiese examinar los efectos de las dimensiones del 
ojuste P-O en cada una de ellas y sus diferencias (siguiendo la recomendación de diferentes 
autores, como Bizot y Goldman, 1993; Hontagas, 1994; y Meglino, et al., 1992). 
2) Mediante una medida que fuera conmensurable o comparable con la de la persona y la de la 
organización (y por tanto con la del ajuste P-O ya que se construye a partir de la medida de 
las anteriores) ya que ésta constituye una de las deficiencias de los estudios sobre el ajuste 
subrayada por diversos autores (por ejemplo, Breíz y Judge, 1994; Edwards, 1991; Hesketh 
y Gardner, 1993). 
La medida de satisfacción laboral que hemos empleado aquí ha reflejado seis facetas 
comparables a las de la T.A.L. pero en relación a la satisfacción. Es decir, la satisfacción con 
la seguridad, con la autonomía, con el reconocimiento, con el logro, con el altruismo y con el 
confort, por el mismo orden de importancia que las medidas de la persona y la organización. 
En cuanto a los efectos del ajuste P-O sobre la satisfacción laboral, los resultados han 
mostrado que existen relaciones significativas entre ambas variables para todas las facetas 
salvo para la de 'satisfacción con el altruismo' que obtiene coeficientes casi nulos (véase tabla 
5.28.1. en pág. 253); sin embargo, las demás obtienen correlaciones entre .16 y .23 @<.O]), 
las cuales entran dentro de los límites encontrados en el meta-análisis realizado por Assouline 
y Meir (1987) aunque son más bajas. Asimismo, cada una de las dimensiones del ajuste se 
asocia en mayor medida con su análoga (por ejemplo, la satisfacción con la seguridad con 
quien más tiene que ver es con el ajuste en la seguridad ) en todas las facetas salvo en la de 
satisfacción con el confori (que está más relacionada con la percepción de ajuste en la 
necesidad de autonomía); y las dimensiones del ajuste que han resultado más importantes para 
la satisfacción laboral han sido la seguridad, autonomía, reconocimiento y logro (por orden de 
importancia y coincidiendo con el orden de extracción de factores de los análisis factonales 
exploratonos). En cuanto al tipo de relación funcional que se establece entre el ajuste P-O y 
cada una de las facetas de la satisfacción laboral, en contra de lo esperado, ninguna de ellas 
cumple los requisitos del modelo inherente al índice basado en puntuaciones diferenciales 
absolutas (14) ni tampoco los del modelo basado en las puntuaciones diferenciales cuadráticas 
(&), encontrándose que en algunos casos (solamente en 3 de 42) sí se cumple el modelo 
inherente al índice basado en puntuaciones diferenciales algebraicas (4. A continuación se 
detallan los resultados obtenidos para cada una de las facetas de la satisfacción y para la 
medida de satisfacción general y se discuten los modelos o tipo de relación funcional que se 
establece entre el ajuste P-O y cada una de ellas para esta muestra de sujetos. 
En cuanto a la sofif(~cción con la srguridaá, los resultados indican que la dime~~sión del 
ajuste con que más se relaciona es con su análoga (AR2 = 28, pC.01) pero esta relación no 
puede explicarse a partir de ninguno de los modelos inherentes a los índices de ajuste basados 
en puntuaciones diferenciales (d, 14 y d?), ocurriendo que los efectos del ujuste P-O se deben 
exclusivamente al componente O (sus coeficientes lineales y cuadníticos son signiñcativos). 
Es decir, según estos resultados, la satisfacción con la faceta de seguridad aumenta a medida 
que la persona percibe que su organización refuem la necesidad de seguridad (en cuanto al 
salario, el puesto de trabajo, el apoyo del supervisor, etc.), independientemente de la importancia 
que la persona otorgue a esta necesidad (cabe resaltar que la relación entre el ujuste en la 
necesidad de logro y la satisfacción con la seguridad si puede explicarse a partir del modelo de 
diferencias algebraicas, pero 6ste explica la mitad de la varianza que el anterior). 
En cuanto a la satisfacccin con la aulonomia, los resultados indican que la dimensión del 
ujuste con la que más se relaciona es también con su d o g a  (& =.32, p<  .01) pero esta 
relación no puede explicarse a partir de ninguno de los modelos inherentes a las puntuaciones 
diferenciales (d, 14 y d?), y parece deberse fundamentalmente a los efectos separados de cada 
uno de los componentes, por lo que la satisfacción en la faceta de la autonomía parece 
aumentar a medida que la persona concede importancia a la necesidad de autonomía y más 
aún que su organización refuerui dicha necesidad (cabe resaltar que en este caso se ha 
comprobado empíricamente que las dimensiones del ajuste en seedad y logro se relacionan 
de forma lineal y positiva con la satisfacción con la autonomía, aunque sus ecuaciones 
explican la mitad de varianza que las correspondientes a la dimensión de autonomía). 
En cuanto a lo sotisfaccidn con el oibuismo, en este caso los resultados indican que el ajuste 
P-O apenas se relaciona con esta faceta de la satisfacción (AR2=.01, p<.01), sin embargo el 
análisis de los componentes separados del ajuste en la dimensión del almismo revela que 
ambos están relacionados signiñcativamente con la satisfacción con el altruismo (AR2 =.18, 
p<.01), especialmente el componente P, por lo que la persona se siente mis satisfecha en 
cuanto al altruismo a medida que considera que las relaciones de amistad con sus compañeros 
de trabajo son importantes y se ven reforzadas en alguna medida por la organizaci6n. 
En cuanto a lo satisfoccidn con el confort, los resultados indican que la dimensión del ajuste 
con la que más se relaciona no es con su d o g a  sino con la de autonomía (AR2=.12, p<.01) 
pero esta relación es muy débil y no sigue ninguno de los modelos inherentes a los índices 
basados en puntuaciones diferenciales sino que parece deberse a los efectos separados de 
ambos componentes, de forma que la satisfacción con el confort aumenta a medida que la 
persona siente mayores necesidades de autonomía y las ve refonadas en su organización. 
En cuanto a la satisfacción con lo sensación de logro, los resultados indican que la dimensión 
del ajuste con la que más se relaciona es con su análoga (AF? =.31, p<.01), aunque también 
con la de seguridad (AR2 =.28, p<.Ol), autonomía (AR2 =.25, p<.Ol) y reconocimiento (AR2 
=.21, p<.01), por lo que la satisfacción con la sensación de logro parece deberse al ajuste en 
diversas necesidades. Sin embargo ninguna de estas relaciones puede explicarse a partir de los 
modelos inherentes a las puntuaciones diferenciales (d, 14 y d). Para la dimensión de logro, la 
más importante, los efectos del ajuste P-O resultan fundamentalmente del componente O, 
aunque existe un efecto moderador positivo de P por lo que la satisfacción con la sensación de 
logro aumenta a medida que la persona percibe que la organización refuena sus necesidades 
de logro, dado que éstas no son demasiado exigentes. 
En cuanto a la satisfaccidn con el reconocimiento, los resultados indican que la dimensión 
del ajuste con la que más se relaciona es con su análoga (AR2= .25, p<.Ol) pero esta relación 
no sigue ninguno de los modelos inherentes a las puntuaciones diferenciales (d, 14 y &) sino 
que se explica a partir de los efectos directos del componente O moderados positivamente por 
los del componente P; es decir, la satisfacción con el reconocimiento aumenta a medida que la 
persona percibe que la organización refuerza las necesidades de reconocimiento por el trabajo 
realizado, dado que las expectativas en cuanto a estas no son demasiado elevadas. 
Por último, en cuanto a b soaifacccidn laborol general, los resultados indican que la 
dimensión del ajuste con la que más se relaciona es con la de seguridad (AR2 = .27, p<.01), 
aunque también con la de autonomia, logro y reconocimiento. La relación entre el ajuste en 
seguridad y la satisfacción general reíme las condiciones para cumplir el modelo inherente al 
índice d pero no es así, sino que la satisfacción general aumenta a medida que la persona 
percibe que la organización refuerza sus necesidades de seguridad y que éstas son reducidas. 
En síntesis, los resultados han mostrado que existe un paWn diferente para la relación entre el 
ajwte P-O con cada una de las facetas de la satisfacción y que las dimensiones del ajuste más 
importantes para la satisfacción laboral son las de la necesidad de seguridad, autonomía, 
reconocimiento y logro, wnñrmándose que la que se relaciona en mayor medida con cada 
faceta de la satisfacción es su análoga, por lo que parece tener sentido emplear medidas 
comparables para ambas variables. En lo que se refiere al tipo de relación funcional que se 
establece entre el ajuste P-O y la satisfacción laboral, teniendo en cuenta el patrón esperado, 
tenemos que concluir que los resultados han ido en una dirección diferente. Es decir, 
considerando que la hipótesis que ha recibido mayor apoyo empírico en los estudios sobre la 
modalidad de ajuste P-O es la de su influencia d i  y positiva sobre la satisf8cción laboral 
generai (ver Boxx, et al., 1991; Bretz y Judge, 1994; Cable y Judge, 1996; Chatman, 1991; 
Meglino, et al., 1989; O'Reilly, et al., 1991; Posner, 1992; Vancouver, et al., 1994, etc.); esto es, 
a mayor ajuste P-O mayor satisfacción, y a mayor desajuste -positivo o negativo - menor 
satisfacción (planteamiento que se corresponde con los modelos inherentes a los índices Idj y 
d); nuestro estudio no cumple los supuestos de dichos modelos para ninguna de las hipótesis 
contrastadas, ni siquiera para la de la satisfacción laboral general. Según esto, el ajuste P-O no 
produce el nivel óptimo de la satisfacción laboral y sus efectos se deben esencialmente a cada 
uno de los componentes considerado por separado, y en mayor medida al componente O, esto 
es, el grado en que la persona percibe que la organización refuena sus necesidades, ocurriendo 
que a mayores desajustes positivos (O > P) mayor satisfacción laboral. Estos resultados no 
van en la línea de las predicciones de 'la teoría del ajuste laboral', que planteaban una relación 
de tipo no lineal que se explica a partir del modelo inherente al índice d (proposición III) pero 
son muy similares a los resultados encontrados en el estudio de Bretz y Judge (1994) el cual, 
como se citó en el capítulo 4, constituye una aplicación de 'la teoría del ajuste laboral' en la 
modalidad del ajuste P-O que encontraba que los efectos del ajuste P-O se deben al 
componente O. Asimismo, este resultado también obtiene apoyo en los estudios sobre otras 
modalidades del ajuste como por ejemplo la del ajuste persona-puesto de trabajo (véase 
HeskethyGardner, 1993; y Hesketh,et al., 1992) por lo que, aunque a nivel exploratorio.puede 
concluirse que la predicción de la satisfacción laboral a partir del ajuste P-O se debe mis al 
componente O que al componente P, al menos desde el punto de vista percibidopor la persona. 
Como apunabamos en el capítulo 4, desde la literatura del ajuste entre expectativas (véase 
Iwing y Meyer, 1994; Miceli, 1986; Pulakos y Schmitt, 1983; Rynes, 1991; Wanous, et al., 
1992) este resultado puede encontrar justificación en la muestra utilizada. Teniendo en cuenta 
que la que hemos empleado aquí tiene una media de antigüedad de 8 años con su organización, 
el hecho de que el componente O sea más significativo y en algunos casos el de P casi nulo, 
no constituye ninguna incongruencia ya que segím estos autores, el componente P es el que 
ejerce mayores efectos sobre las actitudes hacia el trabajo en los primeros periodos de vinculo 
del individuo con la organización y, pasado cierto tiempo, se va haciendo nulo y el 
componente O pasa a ser dominante. Estos resultados no quieren decir que el ajuste P-O no es 
importante para la satisfacción laboral, ya que su importancia también se ha reflejado en los 
resultados en cuanto a la medida de ajuste global, sino que sus efectos parecen deberse 
fundamentalmente al componente O, como ya han apuntado otros autores. 
Conclusiones en cuanto a las hipótesis sobre compromiso con la organizaci6n 
Las hipótesis sobre el compromiso con la organización son muy similares a las de la 
satisfacción laboral ya que ambas variables estan muy relacionadas. En este caso la medida 
empleada refleja las tres facetas del compromiso planteadas por Meyer y Allen (1991): el 
compromiso afectivo, normativo y calculado. En generai, los resultados han mostrado que 
existen relaciones significativas entre el ajuste P-O y todas las facetas del compromiso, 
especialmente las dos primeras; siendo menores y de signo opuesto para el compromiso 
calculado. Las dimensiones del ajuste que se asocian en mayor medida a las facetas del 
compromiso con la organización son la seguridad, el reconocimiento, la autonomía y el logo, 
siendo las de altruismo y confort casi nulas para esta hipótesis. En cuanto al tipo de relación 
funcional que se establece entre el @te P-O y cada una de las facetas del compromiso, en 
este caso el modelo inherente al índice basado en puntuaciones diferenciales cuadráticas ( d )  
obtiene apoyo para la hipótesis del compromiso afectivo, y el modelo de diferencias algebraicas 
(4 para el compromiso calculado en relación al ajuste en la dimensión de seguridad, pero las 
restantes hipótesis no obtienen apoyo para ninguno de los modelos. A continuación se detallan 
los resultados obtenidos para cada una de las facetas del compromiso con la organización. 
En cuanto al compromiso afectivo, cabe resaltar que esta es la faceta del compromiso que más 
se relaciona con la medida de ajuste P-O empleada aquí. Los resultados indican que la 
dimensión del ajuste con que m& se relaciona es con la de seguridad y también con la de 
reconocimiento (& = 20, p<.01). En cuanto a la seguridad, su relación con el compromiso 
afectivo no puede explicarse a partir de ninguno de los modelos inherentes a los índices de 
ajuste basados en puntuaciones diferenciales (d, Id( y d ) ,  y los efectos del ajuste P-O se deben 
exclusivamente al componente O (coeficientes lineales significativos), es decir el compromiso 
o vinculo afectivo aumenta linealmente a medida que la persona percibe que su organización 
refuerza la seguridad. En cuanto a la necesidad de reconocimiento en este caso la relación 
puede explicarse a partir del modelo no lineal inherente al índice d, por lo que el compromiso 
afectivo aumenta a medida que existe mayor correspondencia entre las necesidades de 
reconocimiento de la persona y el grado en que son reforzadas por la organización. 
En cuanto al compromiso normatnto, los resultados son similares a los anteriores pero en este 
caso la di~~lensión del ajuste con la que más se relaciona es con el reconocimiento (m2 =.21, 
p <  .O]). Sin embargo, esta relación no puede explicarse a partir de ninguno de los modelos 
inherentes a las puntuaciones diferenciales (d, Id( y y parece deberse fundamentalmente a 
los efectos separados del componente O, por lo que el compromiso normativo o sentimiento 
de lealtad hacia la organización aumenta a medida que la persona percibe que ésta refuerza la 
necesidad de reconocimiento, de tal forma que a mayor diferencia entre O y P en sentido 
positivo (desajustespositivos) mayor compromiso normativo. 
Por úitimo, el compromiso coiculodo, es la variable que menos se relaciona con el ajuste P-O 
y esta relación es de tipo negativa La dimensión del +te a la que está más asociada es a la 
del logro y la autonomía (AR2 =.06, p<.01) pero esta relación no puede explicarse a partir de 
ninguno de los modelos inherentes a las puntuaciones diferenciales (d, 14 y 2) y se debe a los 
efectos separados de ambos componentes para la dimensión de autonomía y a los efectos del 
componente O para la de logro. La dimensión de seguridad también se relaciona con el 
compromiso calculado y esta relación es negativa y lineal y puede explicarse a partir del 
modelo inherente al índice d. En resumen, la persona realiza mayores inversiones en su 
organización a medida que percibe que su ésta refuerza en menor medida las necesidades de 
logro y autonomía y que existe un desajuste negativo (O < P) en seguridad. 
En síntesis, los resultados han reflejado un patrón similar al de la hipótesis de la satisfacción 
laboral, siendo las dimensiones del ojuste más importantes para el compromiso o vinculo con 
la organización las de seguridad, autonomía, reconocimiento y logro. En cuanto al tipo de 
relación funcional que se establece entre ellas, al igual que en la hipótesis de la satisfacción 
laboral, los resultados han ido en una dirección diferente para todas las facetas del 
compromiso excepto para la del compromiso afectivo, que por otro lado es la que más tiene 
que ver con la medida de ajuste P-O empleada porque ambas son de tipo afectivo. Los 
resultados encontrados para el compromiso con la organización pueden interpretarse de forma 
similar a los de la satisfacción laboral, salvo que en este caso existen muy pocos estudios que 
hayan examinado esta hipótesis a partir de este procedimiento. No obstante, el que los efectos 
del ajuste P-O se deban fundamentalmente al componente O puede justificarse también en el 
tipo de muestra utilizada. 
Conclusiones en cuanto a la hipótesis sobre intención de abandono 
Esta hipótesis probablemente es la que ha obtenido resultados más similares en relación 
a trabajos anteriores ya que ha encontrado apoyo para los efectos directos (y negativos) del 
ajuste P-O en las dimensiones de seguridad y logro, los cuales pueden explicarse mediante el 
modelo inherente al índice de diferencias algebraicas. Es decir, las intenciones de abandono 
aumentan a medida que la persona percibe que existe una discrepancia mayor entre la 
importancia que otorga a las necesidades de seguridad y logro y el grado en que las percibe 
reforzadas por la organización y alcanzan sus cotas máximas a medida que la persona perciba 
que son menos reforzadas por la organización. Teniendo en cuenta que la intención de 
abandono es un precursor importante del abandono de la organización (véase Mobley, 1982; 
Spencer, et al., 1983; W i  y Hazer, 1986), parece que aquellos sujetos que vean menos 
reforradas sus necesidades de seguridad, tendrán mayores probabilidades de hacer realidad 
sus deseos de abandono. Este resuitado va en la línea de los de Cable y Judge (19%); 
Chatman (1991); Meglmo, et al. (1989); O'Reiiy, et al. (1991); Vancouver, et al. (1994); 
Vancouver y Schmitt(l991); Van Vien y Rins (1997) sobre. los efectos negativos y directos 
del ajuste P-0, aunque no apoya la hipótesis de que las intenciones de abandono son máximas 
cuando el ajuste P-O es nulo (la cual correspondena al modelo inherente a los índices 14 o 2 
en forma convexa). 
A nivel metodológico, el principal objetivo perseguido en este trabajo ha consistido en 
aplicar el procedimiento sugerido por Edwards (1 991 ; 1993; 1994), Edwards y Harrison (1993) 
y Edwards y Parry (1993) para el auálisis de los efectos del ajustepersonu-organizaaOn y sus 
componentes separados sobre las variables actitudinales incluidas en este estudio (la satisfacción 
laboral, el compromiso con la organización y la intención de abandono) y la metodología de 
superficies de respuesta para la interpretación de resultados. No hay precedentes sobre estudios 
en la modalidad del ajuste P-O en los que se haya aplicado dicho procedimiento, pero ha 
mostrado su utilidad empíricamente en estudios sobre otras modalidades del ajuste y la 
justificaciónpara emplearlo aqui reside en que Edwards (1994) ha recomendado su aplicación 
para cualquier modalidad del ajuste organizacional y Kristof (1996) para esta modalidad en 
particular. 
Como se revisó en el capitulo 2, una de las principales deficiencias de los estudios 
sobre el ajuste persona-ambiente (P-A) en cualquiera de sus modalidades (ajuste persona- 
organización, ajuste persona-puesto, etc.) radican en la operacionaüzación del ajuste, que 
suele llevarse a cabo a partir de la construcción de índices que reflejan la discrepancia entre la 
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medida separada de la persona (P) y del ambiente (A) en una sola puntuación. Los índices más 
comúnmente empleados operacionalizan el *te m e d i t e  la operación aritmética de restar al 
componente de A el de P (o viceversa), obteniendo como resultado una puntuación diferencial 
por ejemplo de tipo algebraica (A-P), o una hmfonnación lineal de la misma (como M -4 o
(A - P)'). Sin embargo, el uso de este tipo de índices ha sido criticado por diversos autores 
(véase P.e. Edwards, 1991 ; Johns, 198 1; Kulka, 1979) porque además de no tener en cuenta la 
contribución separada de los componentes P y A en relación a una variable dependiente (Z), 
tampoco considera el modelo inherente a cada uno de ellos y raramente demuestra 
empíricamente sus supuestos antes de concluir que el modelo explica apropiadamente la 
relación entre el ajuste P-A y la variable dependiente bajo estudio. Teniendo en cuenta que los 
estudios sobre el ajuste P-A utilizan este tipo de índices para operacionali  el ajuste, era 
necesario un procedimiento alternativo que solventara estos problemas. Edwards y sus 
colaboradores proporcionaron dicho procedimiento proponiendo básicamente lo siguiente: 
AnPlisi de puntuaciones diferenciales: primero es necesario demostrar la contribución de 
las puntuaciones diferenciales a l  efecto Z. Para eiio se realiza un anhlisis de regresión simple. 
Siguiendo el criterio de los estudios tradicionales, si la proporción de varianza explicada por 
la ecuación (por ejemplo Z = bo + bl (A-P)) es significativa y el coeficiente de regresión (bl) 
es significativo, se concluye que el modelo inherente a cada índice explica apropiadamente la 
relación entre el ajuste P-A y el efecto Z. 
AnáLisi de componentes separados. Edwards y colaboradores proponen llevar a cabo este 
mismo procedimiento pero obteniendo la estimación de coeficientes para los componentes 
separados (siguiendo el ejemplo anterior: Z = bo + bl A + 62 P) a partir de un análisis de 
regresión jerárquico en el que se compare la R* explicada por la ecuación obtenida en el paso 
anterior y la obtenida aquí. De esta manera no solamente se conoce la contribución separada 
de P y A sino que pueden contrastarse empíricamente los supuestos inherentes para cada uno 
de los modelos (en este caso bl = 4 2 )  y decidir si el modelo inherente a cada índice explica 
apropiadamente la relación entre el ajuste P-A, sus componentes y el efecto. En este caso, el 
criterio de decisión para aceptar un modelo consiste en lo siguiente: (1) que la proporción de 
varianza explicada por la ecuación sea significativa, (2) que los coeficientes sean significativos 
y en la dirección esperada, (3) que se cumplan los supuestos inherentes al modelo, y (4) que no 
haya modelos de orden superior que expliquen un porcentaje de varianza mayor al modelo de 
interés. Finalmente, los resultados se reflejan en una gráfica tridimensional que refleja la 
relación entre el componente P, A y el efecto Z y cuya interpretación se realiza a partir de la 
localización de las propiedades de la superficie de respuesta generada (el punto estacionario, 
los ejes principales, la pendiente y curvatura en diferentes puntos de la misma). Edwards y 
Parry (1993) han desarrollado una adaptación de la metodología de superficies de respuesta 
para el estudio del ajuste y la localización de las propiedades de la superficie. 
Como hemos revisado en este trabajo, algunos estudios en diferentes modalidades del 
ajuste P-A están incorporando este procedimiento, pero los estudios sobre la modalidad del 
ajuste P-O aún no lo tienen demasiado introducido fundamentalmente porque muy pocos 
emplean índices basados en puntuaciones diferenciales ni tienen como objetivo el estudio de 
la contribución separada de los componentes P y O. En este trabajo hemos utilizado los 
índices basados en puntuaciones diferenciales ya que de ellos se deriva el procedimiento 
alternativo del análisis de componentes separados y la interpretación tridimensional de las 
superficies de respuesta, y porque uno de los objetivosprincipales del presente trabajo ha sido el 
de aplicar el procedimiento planteado por Fdwards y colaboradores para a n a k  los efectos 
del ajuste P-O y sus componentes separados en relación acada una de las variables dependientes. 
Como ya se ha comentado en el apartado anterior los resultados encontrados en este 
trabajo han demostrado que en todas las hipótesis se han encontrado relaciones signiñcativas 
entre los índices de ajuste basados en puntuaciones diferenciales, sin embargo el análisis de 
sus componentes separados ha revelado que en muy pocos casos (solamente en 8 de 66) los 
modelos explican apropiadamente la relaci6n entre el ajuste P-O y las variables dependientes. 
Por tanto, el simple análisis de las puntuaciones diferenciales sin la demostración de los 
supuestos inherentes a cada uno de los modelos a los índices de ajuste, puede llevar a 
conclusiones equívocas. En síntesis, las ventajas de utilizar el procedimiento sugerido por 
Edwards y colaboradores para el análisis de resultados parecen evidentes. En el próximo 
apartado analizaremos las limitaciones de dicho procedimiento y del trabajo presentado aquí. 
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63. LIMITACIONES Y CR~TICAS AL TRABAJO REALIZADO 
En este apartado vamos a intentar resumir las principales limitaciones que presenta 
este trabajo y las soluciones que podrían haberse dado a algunos de sus problemas. 
Globalmente, la mayor limitación que presenta este trabajo radica en que "es demasiado 
general". Esto podría justificarse en que el tema tratado aqui es novedoso y plantea más 
interrogantes que objetivos claros de investigación, por lo que permite planteamientos más 
flexibles y la adopción de enfoques a nivel exploratono que pongan de manifiesto los 
problemas de investigación. El enfoque que hemos ofkcido aquí ha abordado diversos 
objetivos pero, aunque haya puesto de manifiesto diversos problemas, no ha conseguido 
conclusiones satisfactorias con respecto a ninguno de ellos. En cuanto al primer objetivo que 
planteaba este trabajo, esto es, el desarrollo de una medida de ajuste persona-organización 
adaptada al castellano, su correcta consecución y el tratamiento adecuado de sus problemas más 
importantes, especialmente a nivel metodológico, podía haber sido motivo de una única tesis 
doctoral. Por consiguiente, la principal limitación que presenta este trabajo reside en la 
medida del ajuste persona-organización presentada aqui. Sus problemas se localizan 
desde varios ángulos. Uno de ellos reside en la validación del modelo del que se ha derivado; 
es decir, del modelo de 6 necesidades básicas planteado desde 'la teona de ajuste laboral' de 
la Universidad de Minnesota (Dawis y Lofquist, 1984). Aunque los análisis factoriales de tipo 
exploratono y confmatorio hayan dado cierto apoyo a la estructura de seis factores para la 
medida de la persona y la organización, han reflejado un modelo muy poco parsimonioso y 
con muy pocos items en relación a algunos factores. Una solución a este problema habría sido 
desarrollar más ítems para d e f h  los factores y llevar a cabo más estudios para evaluar su 
validez de contenido. Otro de los problemas en relación a los ítems reside en si son 
representativos y generalibles para cualquier tipo de organización española y sus empleados. 
Teniendo en cuenta que este tipo de medida apenas ha sido empleada con muestras españolas, 
esta es una de las cuestiones que precisa mayor investigaci6n. En suma, tendríamos que haber 
trabajado en mayor profundidad la definición de los items y también el estudio de su 
idoneidad para ser referidos tanto a la medida de la persona (P) como de la organización (0). 
Capóbib 6: Coaclndona y wmatiiia Baila 
Este problema conecta directamente con el del análisis de la conmensurabilidad o el grado en 
que la medida de P y O son comparables para la posterior construcción de índices para 
operacionalizar el ajuste P-O. El criterio de la conmensurabiüidad es uno de los más discutidos 
y confusos en los estudios sobre ojustepersonu-ambiente, pero si tiene un punto claro es que 
la metodología para su evaluación esti aún por desarrollarse. En consecuencia, habna sido 
muy interesante plantear al& procedimiento para evaluar este criterio a nivel de conceptos, 
unidades de medida y estructura (los criterios básicos sugeridos por Rounds et al., 1987) con 
un poco más de formalidad. Una de las aportaciones que podría haberse realizado consiste en 
evaluar el criterio de la wnmensurabilidad en las unidades de medida a partir de técnicas de 
escalamiento, como han apuntado algunos autores (por ejemplo Edwards, 1991; Rounds et al.. 
1987), aunque aún no hay ningún trabajo en esta línea. En cuanto al criterio de la 
conmensurabilidad de estructura, pese a ser el más evaluado, todavía requiere muchas mejoras. 
En este trabajo hemos empleado dos índices de comparación de soluciones factorides para 
detemiinar la similaridad en la estructura de las medidas de P y O. Aunque dichos índices 
sean apropiados, seria interesante haber aplicado alguno de los criterios de invarianza factorid 
(véase Byrne, Shavelson y Muthen, 1989; Drasgow y Kanfer, 1985). Además de los problemas 
revisados en este párrafo, otro problema que aunque "obvio", no deja de ser importante y 
apenas ha recibido interés, consiste en el estudio de las fuentes de siadaridad entre la medida 
de la persona y de la organización. Como se ha apuntado en este trabajo una de las fuentes de 
similaridad puede radicar en que ambas medidas están contaminadas (sobre todo teniendo en 
cuenta que en este caso el sujeto las responde simultáneamente). Otra de las cuestiones que 
plantean, se refiere a los efectos de la &eabilidad social, los cuales no han sido wntrolados. 
Teniendo en cuenta que las medidas empleadas aquí son subjetivas, es probable que haya 
ocurrido este efecto y que introduzca cierto sesgo en los resultados. 
En síntesis, el objetivo del desarrollo de una medida de ajurtepersona-organización es 
muy amplio y requiere mucho más de lo que se ha hecho aqui. La justificación de su uso en 
este trabajo ha sido sin duda el apoyo te6rico que ha encontrado en 'la teoria del ajuste 
laboral' y los estudios derivados de la misma (ver capítulo 4 para una revisión). 
Capltoio 6: Conclosiona y comentarios ñ n d a  
Otrade las limitaciones que queremos resaltar se refiere al tipo de muestra que hemos 
utilizado para la recogida de datos. Aunque sea amplia y representativa de un sector de la 
población muy concreto, es demasiado homogénea ya que apenas existen diferencias 
signif~cativas entre los grupos ocupacionales representados en ella. Por tanto, los resultados 
encontrados en este trabajo han de interpretarse exclusivamente en cuanto a este tipo de 
muestra, que contiene sujetos de un nivel cultural alto (todos son licenciados superiores), que 
trabajan en grandes organizaciones (en puestos medios/altos) y tienen una antigüedad de un 
promedio de 8 años, por lo que como ya hemos comentado con anterioridad, cabía esperar que 
dieran más importancia al componente 0, que al componente P en cuanto al *te P-O. 
Habría sido muy interesante recoger datos para una muestra de sujetos más heterogénea; esto 
es, sujetos con menor nivel cultural, ocupando diferentes puestos y trabajando en distintos 
tipos de organizaciones. Asimismo, otro de los objetivos que nos -'a haber llevado a 
cabo es la recogida de datos en una muestra representativa de dos colectivos: (1) candidatos 
recien incorporados en la organización, y (2) de candidatos con cierta antigüedad en la 
organización (como los de la muestra que hemos empleado aquí). Como se ha reflejado en 
algunos estudios (por ejemplo el de Vandenberg y Scarpello, 1990, que es una contrastación 
empírica de la T.A.L. y de la teoría de Wanous, 1980), cabe esperar que los resultados en 
cuanto a los efectos del *te P-O sean mejores para los sujetos recién incorporados en la 
organización, los cuales tienen mayores expectativas e ilusiones puestas en la misma 
(componente P), pero éstas van desapareciendo poco a poco, o convirtiéndose más similares a 
las características de la organización. Encontrar muestras que quieran participar en estudios de 
estas características dentro de una organización es tarea dificil, pero sin duda, sería interesante 
llevar a cabo un trabajo similar al presentado aquí utilizando muestras de organizaciones 
concretas y llevando a cabo estudios longitudinales que permitan la aplicación de medidas 
comportamentales (por ejemplo de desempeño en el trabajo, de absentismo o abandono) en 
lugar de medidas tan subjetivas como las que hemos empleado aquí. 
Por último, pero no menos importante, queremos resaltar algunas de las limitaciones 
más relevantes del procedimiento de anLlisis empleado aquípara el estudio de los efectos del 
ajuste P-O y sus componentes separados y de la adaptación o uso que se hace de la 
metodologia de superficies de respuesta para interpretar los resultados. Dichas 
limitaciones han sido sugeridas por el propio Edwards (1991; 1993; 1994); sin embargo las 
soluciones que se han propuesto no son del todo satisfactorias. Desde nuestro punto de vista, 
queremos resaltar los cuatro siguientes problemas: 
1. E1 control de la multieoiineaiidad 
Uno de los principales problemas que presenta el procedimiento de las ecuaciones 
polinomiales umsiste en la colineaiidad que existe entre sus términos. Dichos problemas 
han sido revisados en numerosas ocasiones (ver por ejemplo Cohen y Cohen, 1983) y 
afectan especialmente a ecuaciones que contienen términos de interacción, los cuales son 
indicadores de los efectos moderadores entre P y O en relación al efecto 2. El procedimiento 
empleado aquí para controlar los efectos de la multicolinealidad ha sido el propuesto por 
Edwards y Hanison (1993) consistente en centrar las puntuaciones de P y O en la media. 
Este procedimiento ha sido recomendado como una solución útii a este problema (ver por 
ejemplo Cronbach, 1987) ya que minimini los efectos de la multicolineaiidad a partir de la 
simple transformación de las puntuaciones obtenidas a una nueva escala sin alterar las 
propiedades de las variables y además: aumenta la precisión y estabilidad de las 
estimaciones realizadas a partir de los análisis de regresión basados en mínimos cuadrados, 
mejora la estabiidad de las soluciones, proporciona coeficientes de regresión más 
significativos, y además W i t a  la interpretación de resultados al poder referirlos al origen. 
Este argumento ha sido repetido en diversos estudios, sin embargo según Cohen (1988), su 
uso depende de tres cuestiones: (1) del significado de los elementos de la ecuación de 
regresión, (2) de la interpretación de los efectos principales de los componentes cuando 
existe interacción, y (3) de los efectos de la muiticolineaiidad en los tests de las hipótesis 
de los modelos lineales. Pese a la aceptación que este pmcdmiento ha obtenido, 
recientemente se ha publicado un estudio en el que se plantea que los efectos de la 
multicoiiilidad no se resuelven mediante la tradicional transformación de puntuaciones. 
Se trata del estudio de Kromey y Foster-Johnson (1998) quienes presentan un análisis de 
datos de ecuaciones de regresión por mínimos cuadrados utilizando los datos obtenidos y la 
transformación de éstos centrándolos en la media, y un estudio de tipo Monte Cado para 
comparar los resultados mediante ambos procedimientos. Este estudio concluye que los dos 
métodos son equivalentes ya que producen resultados idénticos, y sugiere que el 
procedimiento de centrar las puntuaciones en la media no constituye una alternativa 
apropiada para la reduccibn de la multicolinealidad. Futuros estudios han de continuar 
investigando sobre este tema y desarrollar otros procedimientos para el control de la 
multicoüuealidad. 
2. Interpretaci6n de los modelos 
Otro de los problemas que va unido basiante cerca al anterior se refiere a la interpretación 
de los modelos de térmiuos de orden superior. Aunque aquí no haya sido el resuitado m8s 
notable, los estudios sobre el @&e persona-mnbiente suelen obtener los mejores 
resultados para el modelo de segundo orden. ¿Cómo interpretar dichos resultados?. Aunque 
la metodologia de supefi~cies de respuesta proporcione una hemimienta Útil para este 61, 
no existe apoyo teórico para hip6tesis con térmiuos no lineales ni tampoco para los efectos 
separados de los componentes del ajuste P-O no lineales. Por tanto, una de las principales 
limitaciones de este procedimiento es la dificultad en la intepretacibn de resultados y m el 
propio planteamiento de hipótesis sobre la forma y el tipo de relación entre estas variables. 
Futuros estudios deberían proporcionar procedimientos para in te rpm relaciones entre 
variables que no se explican mediante modelos simples, aditivos y lineales. 
3. Ausencia de finbilidad 
Otra de las limitaciones que presenta este procedimiento se refiere al análisis de la 
fiabilidad. Teniendo en cuenta que uno de los requisitos básicos para utilizar esta 
metodología es contar con muestras amplias de sujetos, apoyo teórico para las hipótesis y 
que las medidas contengan coeficientes de fiabilidad apropiados, este problema cobra 
importancia. En este trabajo las variables empleadas obtienen coeficientes de fiabilidad a de 
Cronbach por encima de .70 (todas salvo la dimensión del confort en P y O). Sin embargo 
no hemos ofrecido coeficientes de fiabiidad para los índices de ajuste basados en 
puntuaciones diferenciales por no haberse encontrado fórmulas disponibles para determinar 
su fiabilidad, por lo que este es otro tema que debería recibir mayores aportaciones. 
4. Probkmis en la adaptación de ia metodoiogú de snperñcii de respuesta 
Por ultimo, quisiéramos resaltar ciertas limitaciones en cuanto a la adaptación de la 
metodologia de superficies de respuesta al estudio del ajuite P-O, las cuales pueden haber 
afectado a la interpretación de resultados presentada aqui. Una de las limitaciones se refiere 
a las fórmulas para la localización de las propiedades de la superficie. Teniendo en cuenta 
que dichas propiedades se obtienen a partir de los coeficientes de regresión 
correspondientes a la ecuación de segundo orden (es decir, a la ecuación sin restricciones 
correspondiente al modelo inherente al índice %) y que en nuestro trabajo la contrastación 
empírica de dicho modelo no ha apoyado más que a una de las 66 hipótesis examinadas, 
parece que en este caso esta metodología no ha aportado excesivamente para la 
interpretación de resultados y que la simple interpretación gráfica de cada uno de los 
modelos estimados en cuanto a los datos obtenidos ha resultado útil para determinar si 
dichos modelos se aproximan a los datos reales. Por tanto, este procedimiento precisa 
mayores adaptaciones para interpretar modelos más simples, y también modelos en los que 
los términos de orden superior (por ejemplo los cúbicos: d,  PO, d ~ ,  9)puedan 
interpretarse a partir de las propiedades de la superf~cie. Por último, otra de las limitaciones 
en cuanto a la interpretación de resultados a partir de la metodología de superficies de 
respuesta reside en la estimación de errores típicos. Siguiendo la recomendación de 
Hontangas (1994) debíamos haber empleado alguna técnica de Bootshap para estimar los 
errores de las expresiones de las fórmulas de las propiedades de la superficies de respuesta 
y contrastar los resultados en cuanto al procedimiento no paramétrico Jackknife. Al igual 
que en su trabajo, en este caso se han producido errores muy altos para algunas de las 
expresiones. 
En síntesis, creemos que el trabajo presentado aqui presenta diversas limitaciones, aunque su 
principal aportación es la de presentar una línea de investigación muy amplia en la que "casi 
todo está por hacer", pero que plantea una perspectiva prometedora e interesante que puede 
beneficiarse de los resultados encontrados en los estudios sobre otras modalidades del ajuste 
persona-ambiente y también en la metodología de superficies de respuesta, la cual proporciona 
una herramienta interesante que, aunque hasta el momento haya sido empleada en la fisica y la 
ingenienena, está empezando a introducirse también en las ciencias del comportamiento. A 
continuación, y para terminar, comentaremos las Líneas de investigación futura que pensamos 
pueden contribuir a la lhea de investigación del ajustepersona-organización. 
6.4. L~NJW!~ DE INVESTIGACIÓN FUTURA 
Como se ha insiido en diferentes apartados de este trabajo, uno de los objetivos de la 
tesis doctoral presentada aquí ha sido el de exponer una iínea de investigación que aún no está 
muy introducida en nuestro país pero que plantea un pmpectiva intexesante tanto a nivel 
teórico como metodológico. Aunque las iíneas de investigación futura ya han sido apuntadas 
en diferentes apartados de este trabajo, a continuación mumiremos aquellas que nos parecen 
m8sintexesantes. 
1. Una de las lineas de investigación que podría ser consecuencia directa de este trabajo sería 
la de continuar trabajando desde el marco teórico de 'la teoria del ajuste laboral' de la 
Universidad de Minnesota y elaborar una medida de ajuste persona-organización adaptada 
al castellano que obtengamayor apoyo y cuyos ítems sean más significativos. Considerando 
las recomendaciones recogidas en la revisión sobre el ajuste personaarganízcción 
realizada por Amy Kristof (1996), sería recomendable que esta medida fuera de tipo auto- 
informe y recogiera valoraciones separadas para la medida de la persona y de la 
organización; para así poder llevar a cabo los análisis de los efectos del ajuste P-O y de sus 
componentes separados mediante el procedimiento de Edwards y colaboradores, y poder 
aportar a la acumulación de estudios que midan el ajuste P-O de manera similar para más 
adelante llevar a cabo meta-análisis. 
2. Muy conectado con esta idea es la necesidad de continuar estudiido los efectos del ajuste 
P-O y las variables dependientes y acumular mayor apoyo empírico con el objetivo final de 
poder plantear un modelo integrador. Este objetivo es muy ambicioso y requiere mucho 
trabajo, sobre todo teniendo en cuenta que aún hay pocas aportaciones en cuanto al tema y 
que algunas de las relaciones entre las variables se explican mediante modelos muy 
complejos. Asimismo, otro de los temas que abordamos especialmente al principio de este 
trabajo consiste en la ausencia de estudios sobre los antecedentes del ujuste P-O en 
comparación a los de sus consecuencias. Hasta el momento este tema no ha recibido 
demasiadas aportaciones y solamente se ha abordado desde el contexto de la selección de 
personal y de los periodos tempranos de socialización. Sena interesante iniciar trabajos en 
cuanto a las variables antecedentes aplicando el procedimiento de Edwards y colaboradores 
para tal ñn. Recientemente Edwards (1995) ha publicado la adaptación de este mismo 
procedimiento pero considerando al ajuste P-O y sus componentes como variables 
dependientes. Hasta el momento no se ha publicado ningún trabajo en esta línea, pero 
constituye un reto interesante. 
3. A nivel metodológico, como ya se ha mencionado en el apartado anterior, es donde hay 
mayores aportaciones que hacer. El desamilo de procedimientos formales para el análisis 
de los tres criterios de la conmensurabiidad es uno de los temas que precisa mayor 
consideración. Asimismo, los estudios futuros deberían aplicar el procediiento planteado 
por Edwards y colaboradores para el análisis de los efectos del *te P-O, ya que 
proporciona una herramienta adecuada para contrastar empíricamente los modelos sobre la 
relacibn entre el ajuste P-O y otras variables. Asimismo, mediante este procedimiento se 
pueden desarrollar estudios que den mayor evidencia empmca de algunas cuestiones como 
por ejemplo de la importancia del componente O en la hipótesis sobre satisfacción laboral. 
Otra de las contribuciones potenciales a nivel metodológico reside en mejorar las 
aportaciones de la metodologia de superficies de respuesta al estudio del ajuste, como ya se 
ha apuntado con anterioridad. 
4. Por último, esta línea de investigación plantea otras posibilidades que aunque e& muy 
lejos de lo presentado en este trabajo, constituyen una línea de investigación muy 
interesante que queremos mencionar aquí. Teniendo en cuenta las diñcuitades para 
encontrar muestras que respondan a este tipo de medidas, una de las vías para conseguir 
amplias muestras de sujetos y consistencia en los resultados puede ser ilevando a cabo 
estudios de simulación que generen los datos. En esta línea, y teniendo en cuenta otra de las 
limitaciones de los estudios sobre el ajuste P-O en cuanto a la generalizabilidad de los 
ítems para cualquier tipo de organización, uno de los procedimientos que podría resultar 
más interesaute para abordar este problema es el de crear un banco de ítems que recogiera 
cientos de carackrkticas y elementos que deñnieran a las personas y sus orgauizaciones. 
De esta manera, el sujeto que responde a la medida de @ate lo haría mediante pmebas 
informathdas y auio-seleccionaría aquellas características más congruentes con su 
organización, por lo que sus respuestas serían más acordes a las camcbd&cas de su 
organkación y podrian determinar el grado en que la persona se encuentra ajustado en la 
organización. Estas ideas son solamente "propuestasn y cada una de eiias requeriría un 
trabajo importante (por ejemplo, la creación de un banco de ítems sobre camckrhticas 
comparables de la persona y la organización requeriria el estudio de diversas 
organizaciones y la colaboración de sus miembros). Por último, otro de los enfoques que 
podría introducirse y ya se ha seaalado en al* apartado de este trabajo consiste en el 
'policy capturing', procedimiento utilizado y cada vez más extendido en el área de la toma 
de decisiones. Bdsicamente consiste en la creación de escenarios que simulan una situación 
(por ejemplo, una organización con determinadas caracterkiicas) en base a la cual la 
persona responde poniéndose en el lugar del empleado de la organización. Las líneas de 
investigación introducidas en este último punto son alternativas a las mencionadas en 
puntos anteriores, pero pueden constituii una línea de investigacih sugerente sobre la que 
se encuentre alguna aportación prbximamente. 
En definitiva, este trabajo ha sido un intento de llamar la atención sobre una línea de 
investigacibn que se esta desarrollando en otros países y que. desde nuestro punto de vista, 
tiene un futuro prometedor, no solamente para el bienestar de las personas en el trabajo, 
sino tambibn para el buen funcionamiento de las organizaciones. las cuales al fin y al cabo, 
como dice Schneider (1987) 'estBn ~~rnpuestas de personas" ... 
Asimismo, esta línea de investigación introduce la aplicaci6n de la metodología de 
superficies de respuesta en temas de ciencias del comportamiento (cuya importancia ya se 
ha reflejado en algunos manuales de metodología en ciencias del comportamiento, como el 
de Arce y cohs., 1997, donde aparece un capítulo específico sobre este tema, véase Amau, 
p. 47-77). Aunque esta metodología se haya utilizando originariamente en la física e 
ingeniería, ofrece un abanico de posibilidades interesante que debería introducirse un poco 
más en los estudios de ciencias del comportamiento que manejen un conjunto amplio de 
variables. Especarnos que esta linea de investigacibn continúe trabajándose, se introduzca 
un poco m8s en Espafia y emplee los avances metodowcos desarrollados específicamente 
para el análisis de datos. 
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ANEXO 
ANEXO 1: Cuestionario para cálculo del índice Rovinelli & Hambleton 1 
ANEXO II: Cuestionario para cálculo del índice Rovinelli & Hambleton 2 
ANEXO 111: Cuestionario para el análisis de la Conmensurabilidad 
ANEXO IV: Cuestionario definitivo 
ANEXO V: Instrucciones para el procedimiento Jackknife 
ANEXO VI: Abreviaturas 
ANEXO 1: 
En la parte izquierda del siguiente cuadro te presentamos una serie de frases que se refieren a las NECESIDADES 
BASICAS que las personas valoramos en el irabajo. Tales necesidades se pueden englobar en los siguientes 
conceptos: 
RECONOCIMIENTO: Grado en que la organizaUón nos transmite entusiasmo y estimulacbn, nos 
hace estar activos, incentivs nuestras ideas, nos refuerza constantemente y fomenta nuestra 
promoción personal y profesional. 
APRECIO: Grado en que la organización fomenta la participación, el trabajo en equipo. facilita y 
cdabora en la mejora de las relaciones personales y está dispuesta a escuchar, apoyar y dar 
solución a los problemas de todos. 
LOGRO: Grado en que la organizaci6n fomenta la autonmla, permite tomar decisiones indiiiduales 
y reconoce nuestro trabajo con un salario adecuado y se preocupa por nuestra pn>moaón laboral. 
SEGURIDAD: Grado en que nuestra organización potencia la estabilidad en el puesto. estab le  
unas reglas precisas y duraderas, se preocupa por damos formación e información y permite trabajar 
sosegadamente. 
Teniendo en cuenta estas definiciones, considera cada una de Las l i m e s  de la tabla de abajo y contesta (para cada una de las 4 
columnas): 
Con un S¡ si crees que la frase se relaciona con el concepto 
Con un NO si estimas que la frase no se relaciona con el concepto 
Con un 7 si estás indeciso 
2% reLcionr m i  cada uno de b. mceptas? 
(ñodoo cm rsi tu rerpiesnr Coda casiIln ha de tener un círculo) 
Poder ayudar a los demás 
MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACIÓN 
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ANEXO II: 
A continuación se presentan una serie de frases que se refieren a las NECESIDADES BÁSICAS que las 
personas tenemos en referencia a la  organidación cn la que trabajamos. Hemos definido talei  necesidades como 
cuatro: Reconocimiento, Aprecio, Logro y Seguridad. I,a tarea que te pedimos es que leas detenidamente 
la definición que hemos dado a cada una de ellas e indiques e l  erado en que tu crees que cada una de las frases 
que hemos propuesto para cada necesidad refleja adecuadamente su contenido o no Para contestar, elige uno 
de los cinco números que aparece por cada frase, siendo: 
Mal Regular Bien Muy bien Excelente 
1 2 3 4 5 
Recuerda que NO te estamos preguntando si cada uno de los aspectos de estas frases son importantes para ti o para tu 
organización sino tu opinión sobre s i  cada fiase refleja el  contenido de la necesidad a que se refiere. 
RECONOCIMIENTO: Grado en que la organización n m  transmite entusiasmo y estimulación, nos hace estar 
activos, incentiva nuestras ideas, nos refuerza constantemente y fomenta nuestra promoción personal y 
pmfesional. 
LE. qad &e r*j. ll i a t Y d r d  de R.mnodmkakl? 
Estar activo e ilusionado 1 2 3 4 5 
Aportar y poner en práctica mis ideas 1 2 3 4 5 
Poder cambiar de tarea con frecuencia 1 2 3 4 5 
Que se alabe públicamente mi labor 1 2 3 4 5 
Sentir que "soy alguien" en mi grupo de trabajo 1 2 3 4 5 
Tener claro lo que se espera de mi 1 2 3 4 5 
APRECIO: Grado en que la organización fomenta la participación, el trabajo en equipo, facilita y colabora en la 
mejora de las relaciones personales y estA dispuesta a escuchar, apoyar y dar solución a los problemas de todos 
iEl qvt ~ n d e  &iv t i  de Apwio ? 
Poder ayudar a los demás 1 2 3 4 5 
Gozar del aprecio de mi supervisor 1 2 3 4 5 
Sentir que mi trabajo es útil 1 2 3 4 5 
Tener amistad con mis compañeros de trabajo 1 2 3 4 5 
LOGRO: Grado en que la organización fomenta la autonomia, permite tomar decisiones rndividuales y 
reconoce nuestro trabajo con un salario adecuado y se preocupa por nuestra promoción laboral. 
~F-aqdfnlo nWb .cfaü.rdeipcr97 
Cumplir con mis objetivos 1 2 3 4 5 
Tener oportunidades claras de promoción 1 2 3 4 5 
Obtener un sueldo competitivo 1 2 3 4 5 
Poder tomar decisiones por mi cuenta 1 2 3 4 5 
SEGURIDAD: Grado en que nuestra organización potencia la estabilidad en el puesto, establece unas reglas 
precisas y duraderas, se preocupa por darnos formación e información y permite trabajar sosegadamente 
¿E3 q+t gmdo marJ. h W d  d# -FidUL? 
Estar seguro de que hago las cosas bien 1 2 3 4 5 
Poder planificar mi trabajo 1 2 3 4 5 
Tener un puesto de trabajo estable 1 2 3 4 5 
Disponer de información adecuada 1 2 3 4 5 
ANEXO III: 
Estimado amigola, estamos trabajando en la construcción de un insbumento de medida que recoja los aspectos 
más importantes que procuran el ajuste de las personas a la organización en la que se encuentran trabajando 
Hemos seleccionado algunos de ellos (ver recuadro inferior). La tarea que te pedimos es que los examines con 
atención y nos des tu opinión sobre dos cosas: 
1". Contmsta en la dumna derecha si eada uno de los aspectos ES IMPORTANTE O NO para Ti. 
2". Vuelve al principio y Contesta en la Columna izquierda si cada uno de esos mismos aspectos ES 
IMPORTANTE O NO para la ORGANIZACIÓN m que ACTüALMENTE TRABAJAS. 1 1 .  . 
Para contestar dispones de cinco opciones de respuesta (en forma numérica), siendo: 
(1) Nada importante 
(2) Poco importante 
(3) Valor medio 
(4) Bastante importante 
(5) Muy importante 
Marca con un circulo la  respuesta que mejor refleje tu opinión. Te rogamos contestes a todas la. preguntas. No hay 
repuestas buenas o malas; Sólo nos interesa tu opinión sincera. 
~ ~ 
. . 
, ,  
pan ~f 4 ltnpor~lAte qu8n 
1  2  3  4  5  
1  2  3  4 5  
1  2  3  4  5  
1  2  3  4  5  
.;. . 1 . 2 3: 4, e 5 
j 2  3 4  5  
1 2 3 4 5  
1  2  3  4  5  
1  2  3  4  5  
1  2  3  4  5 
1 2  3 4 5  
1  2  3 . 4  5  
1 2  3  4 . 5 
1 2  3  4  5 
1  2  3  4  5 
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1  2  3  4  5  
~ n n  mi ORGANIZACION ' 
cs LslportaDte que,. 
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 . 2 3  . '4: , 
1 2 3 4 5 '  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2  3  4 5 -  
1 2 3 4 5  
. l  2 3 4 5 
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
1 2 3 4 5  
........ Yo obtenga un sueldo competitivo ......................... 
........ Tenga un puesto de trabajo estable ....................... 
........ Pueda estar ocupadola todo el tiempo .................. 
........ Goce del aprecio de mi supe~isor ......................... 
. . . . . . . . . .  Estbacüvoe ilusionado ...................................... 
........ Pueda tomar decisiones por mi cuenta .................. 
........ Cumpla con mis objetivo 
........ Tenga oportunidades claras de promoción ............ 
........ Tenga amistad con mis compaileros de trabajo .... 
........ Pueda ayudar a los demás ..................................... 
........ Se reconozca públicamente mi trabajo .................. 
........ Me 'sienta importante" en mi grupo de trabajo ...... 
........ Pueda cambiar de tarea con frecuencia ................. 
........ Tenga claro lo que se espera de mi ....................... 
........ Pueda aportar y poner en práctica mis ideas ......... 
........ Sienta que mi trabajo es 
........ Esté seguro de que hago 
........ Pueda planificar mi trabaj 
........ Disponga de información adecuada ...................... 
ANEXO IV: Cuestionario definitivo 
En este cuadernillo encontrarás una serie de preguntas que pretenden 
recoger tu opiniCIn sobre cdmo percibes a tu organizacíbn actual (o en 
su defecto, a la última en la que hayas trabajado) y a ti mismo dentro 
de ella. Tu colabaraci6n es fundamental para el desarrollo de nuestra 
investigación; ya que, gracias a tus respuestas anónimas, combinadas 
con las de otras personas, obteodremos una mejor comprensión de 
estos aspectos en el ámbito laboral espahl. 
El cuestionario consta de 3 páginas en las que encontrarás diferentes 
grupos de-preguntas acompafiacfas dersus instrucciones de ~spuesta. 
' 
~&kgamo$, . . . . . . . .  contestes a: todas las preguritasidet cuestionario para 
~ :: ~ : I.: .';-~m~'Kttipf&agión adecuada:-de fas:res#'tad+y para asegurar su. . . . . . . . . . . . . . . .  : [ 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  ................................................................ ................................. 
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Como hmos señalado, este c~estionario es absolutamente confidencial pero te rogamos que para su mejor interpretación 
nos proporciones los siguientes datos sobrc ti y tu organización 
Hombre O Mujer 
Edad .......... Anos 
Tiempo trabajando en esta empresa: 
........................ q Menos de 1 afio: Meses 
q Mas de 1 año: (@m) .......... Años 
Estudios realizados: 
Derecho q Empresariales q Económicas 
O Psicología U Ciencias U Filosofia y letras 
q Medicina U Otros (especificar) ........................ 
................................................... Actividad de tu empresa : 
..... .......................... 
Cargo que ocupas: 
1180 D k d v o  Administrativ~éniico 
................ I Cl Mando intermedio Operano O Otro 
'ernafío de la empresa: 
q Menos de 50 empleados 
q Entre óO y 100 empleados 
............... ..... .. U Uás de 100 empleados: (especificar) ........... 
(VUELVE LA HOJA Y COMIENZA EN LA PÁGINA 1) .... 
A conbnuación te presentamos un listado de 15 aspectos del trabajo que pueden caracterizar tanto lo que las personas 
buscamos en una organización como lo que las organizaciones fomentan en sus empleados, A tales aspectos les 
llamaremos Vúhra. La tarea que te pedimos es que examines cada uno de ellos y respondas a lo siguiente. 
Para contestar dispones de cinco opciones de respuesta (en forma numérica), siendo. 
Nada importante Poco importante Valor medio Bastante importante Muy importante 
1 2 3 4 5 
En definitiva, tu tarea es pensar cuanta importancia otorgas a cada uno de estos valores (columna derecha) y cuanta 
crees que tu orgaruzación otorga a los mismos (columna uda). Contesta ambas cosas por separado, rodeando con 
un circulo el número que mejor refleje tu opinión. Si te equivocas, tacha y marca tu respuesta de nuevo. 
.... Tenga un puesto de trabajo estable ...................... 
.... Pueda estar ocupad,o/a todo el tiemp 
.... Mi supervisor me apoye 
.... Pueda tomar decisiones por mi cuenta ................. 
.... Cumpla con mis objetivos ..................................... 
.... Tenga oportunidades claras de promoci6ri ............ 
.... Tenga amistad con mis compatieros de trabajo ..... 
.... Pueda ayudar a los demás ................. . .............. 
.... Se reconozca públicamente mi trabajo .................. 
.... Me 'sienta importante" en mi grupo de trabajo ...... 
.... Pueda cambiar de tarea con frecuencia .................. 
.... Tenga claro lo que se espera de mi .............................. 
.... Pueda aportar y poner en práctica mis ideas ......... 
.... Pueda planiwr mi trabajb .................................... 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  .................... . . . . . . . . .  
. . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  ...... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . .  
. . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . .  
.:. 
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( PASA A LA PAGINA 2 ) ........ 
reniendo en cuenta que hemos estabtecrdo que toda organización se basa en diferentes valores o aspectos del trabajo 
(como los del requadro de la antenor página) que las personas percibimos como más o.menos importantes, en esta 
segunda parte te pedunos que expreses tu grdo  de acuerdo o desacuerdo con las siguientes 12 a6rmaciones sobre la 
~rganización en que actualmente trabajas (o en su defecto, en la última en que trabajaste). 
Para responder a esta parte* cuentas de nuevo cni una escala numhca que va del 1 a 5, pero en este casw 0 ; V L: 
Totaimente en desacuerdo Desacuerdo Valor medio 
4 
O 
Acuerdo Totaimente de acuerdo 
1 2 3 5 
Utiliza esta escala para expresar tu grado de acuerdo o desacuerdo cni cada frase, y rodea m un círculo la opción 
uuménca que mejor refleje tu opinión 
Me gustaría continuar el resto de mi carrera profesi~nal en esta 
Trabajar en esta organización significa muchopara mí 
Estoy orgulloso de trabajar en esta organización 
Me siento parte integrante de esta organización 
'Creo que no estaría bien dejar esta organización, incluso si fuera a 
beneficiame en el cambio 
Creo que debo mucho a esta organización 
Esta organización se merece mi lealtad 
Creo que no podría dejar esta organización porque siento que tengo 
una obligación can la gente de aquí 
Una de las desventajas de dejar esta orgariización es que hay po. 
posibilidades de encontrar otro empleo 
Si ahora decidiera dejar esta organización muchas wsas en mi vida 
persónal se verían interrumpidas 
( PASA A LA PÁGINA 3 ) ........ 
En esta úitima parte te presentamos 15 aspectos que se refieren a tu o r g m c i ó n  A cada aspecto le sigue nuevamente 
una escala numérica del 1 al 5. En este caso, utiliza esta escala para expresar el grado de Satisfacción o I&sfacción 
que sientes con respecto a cada uno de tales aspectos, siendo ahora. 
Muy Insatisfecho Insatisfecho Neutral 
1 2 3 
Satisfecho Muy Satisfecho 
4 5 
Rodea con un círculo aquella opción numérica con la que más te identiftques para cada aspecto del trabajo 
En mi TRABAJO ACTUAL, asi es con10 me siento acerca de.. 
A continuación señala una cniz (X)bajo la cara que mejor exprese cómo te sientes acerca 
de tu organización en,general; .incluyendo el trabajo en si, 61 sueldo, la seguridad,, el 
reconocimiento que obtienes, la autonomía de que dispones y las pep0n.w cgn que trabajas. 
Mu' lnsstbrffhu h s t b f w h o  hcutral Sat isf~ho Muy Satbfwha 
Por último. 
'vada Piro Medio Bastante %fucha 
1. &En qué medid,a p~efennas un trabajo mejor que en el que trabajas ahora? 1 2  3  4  5  
2. 'En qué medida has pensado seriamente en cambiarte de empresa 
desde que empezaste a trabajm aquí? 1 2 3 4 5  
3. ¿Cuánto tiempo pretendes quedarte en esta empresa? 1 2 3 4 5  
4 Si tuvieras otras opciones de trabajo, ¿en que medida preferirías 
quedarte en esta empresa? 1 2 3 4 5  
MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACIÓN 
(Dobla el cuestionario y envíalo en el sobre con franqueo que se adjunta) 
ANEXO V: Instrucciones para el procedimiento Jackknife 
....................................................................... 
PROGRAMA * 
JACKNI FE * 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
get file='c:\carmenx\tesis\datos.sys' . 
compute xl=OSEG . 
compute x2=PSEG . 
compute y=SLSEG . 
set header=no messages=no printback=no format=fl0.6 
mxloops=650 . 
select if (not (sysmis (xl) ) and not (sysmis (x2) ) and not (sysmis (y) ) )  . 
compute uno=l . 
compute x12 = x1**2 . 
compute x22 = x2**2 . 
compute x1x2 = xl*x2 . 
matrix . 
get mp/variables=uno, xl, x2, x12, ~1x2, x22 . 
get md/variables=y . 
compute regre=invítranspos(mp)*mp)*transpos(mp)*md . 
compute casos=nrow(mp) . 
compute bO=regre (1) . 
compute bl=regre (2) . 
compute b2=regre (3) . 
compute b3=regre (4) . 
compute bd=regre (5) . 
compute b5=regre (6) . 
compute xO=(b2*b4 - 2*bl*b5) / (4*b3*b5 - b4*b4) . 
compute yO=(bl*b4 - 2*b2*b3) / (4*b3*b5 - b4*b4). 
compute pll= ( (b5-b3) + sqrt ( (b3-b5) * (b3-b5) +b4*b4) ) / b4 
compute plO=yO - pll*xO . 
compute p21= ( (b5-b3) -sqrt ( (b3-b5) (b3-b5) +b4*b4) ) /b4. 
compute p20=y0-p21*x0 . 
compute rotl=(-pl0)/ (l+pll) . 
compute rot2= (-p20) / (1-p21) . 
compute yx=bl+b2 . 
compute yx2=b3+b4+b5 . 
compute ymx=bl-b2 . 
compute ymx2=b3-b4+b5 . 
compute plx=bl+b2*pll+b4*pl0+2*b5*plO*pll . 
compute plx2=b3+b4*pll+b5*pll*pll . 
compute p2x=bl+b2*p21+b4*p20+2*b5*p20*p21 . 
compute p2~2=b3+bd*p2l+b5*pZl*p21 . 
compute super=make(l, 16, 0 )  . 
compute super(1) = xO . 
compute super (2) = y0 . 
compute super(3) = pll . 
compute super (4) = p10 . 
compute super (5) = p21 . 
compute super(6) = p20 . 
compute super(7) = rotl . 
compute super(8) = rot2 . 
compute super(9) = yx . 
compute super(l0) = yx2 . 
compute super(l1) = ymx . 
compute super (12) = ymx2 . 
compute super (13) = plx . 
compute super(l4) = p1x2 . 
compute super(l5) = p2x . 
compute super(l6) = p2x2 . 
compute fil=nrow (mp) . 
compute col=ncol (mp) . 
compute r=make(6, 1, 0) . 
loop n=l to fil . 
do if (n=l) . 
compute rpre=(mp( (ntl) :fil, 1:col) ) . 
compute rdep=(md((n+l):fil, 1:l)) . 
else if (n=fil) . 
compute rpre=(mp(l: (fil-1) , 1:col) ) . 
compute rdep={md(l:(fil-11, 1:l)) . 
else . 
compute partelp={mp(l: (n-l), 1:col)) . 
compute parte2p={mp((n+l):fil, l:col)} 
compute rpre=(partelp; parte2p) . 
compute parteld={md(l: (n-1) , 1:l) } . 
compute parte2d=(md((n+l):fil, 1:l)) . 
compute rdep={parteld; parte2d) . 
end if . 
compute regre=inv(t (rpre) *rpre) *t (rpre) *rdep . 
compute r=(r, regre} . 
end loop . 
compute r=(r(l:6,2: (filtl))) . 
compute r=t (r) . 
compute ps=make(fil, 16, 0) . 





compute ppll=((r(f,6)-r(f,4))+sqrt((r(f,4)-r(f,6))*(r(f,4)-r(f,6)) + 
r(f,s)*r(f,S))) / r(f,5) . 
compute pplO=pyO - ppll * pxO . 
compute pp21=((r(f,6)-r(f,4))+sqrt((r(f,4)-r(f,6))*(r(f,4)-r(f,6)) + 
r(f,5)*r(f,5)))/ r(f,5) . 
compute pp20 = pyO - pp21 * pxO . 
compute protl = (-pplO) / (l+ppll) . 
compute prot2 = (-pp20) / (l+pp21) . 
compute pyx = r(f,2) + r(f,3) . 
compute pyx2 = r(f,4) + r(f,5) + r(f,6) . 
compute pymx=r(f, 2) - r ,  3) . 
compute pymx2 = r(f,4) - r(f,5) + r(f.6) . 
compute pplx = r(f,2) + r(f,3) * ppll + r(f,5)*pplO + 2*r(f,6)*pplO*ppll . 
compute pplx2 = r(f, 4) +r (f, 5) *ppll+r(f, 6) *ppll*ppll . 
compute pp2x = r(f,2) +r(f,3) *pp21 + r (f,5) *pp20 + 2*r (f, 6) *pp20*pp21 . 
compute pp2x2 = r(f,4) + r (f,5) *pp21+r (f, 6) *pp21*pp21 . 
compute ps(f, 1) = fil*xO - (fil-1) pxO . 
compute ps(f, 2) = fil*yO - (fil-1) * pyO . 
compute ps(f, 3) = fil*pll - (fil-1) ppll . 
compute ps (f, 4) = fil*plO - (fil-1) pplO . 
compute ps(f, 5) = fil*p21 - (fil-1) * pp21 . 
compute ps(f, 6) = fil*p20 - (fil-1) * pp20 . 
compute ps(f, 7) = fil*rotl - (fil-1) * protl . 
compute ps(f, 8) = fil*rot2 - (fil-1) prot2 . 
compute ps (f, 9) = fil*yx - (fil-1) * pyx . 
compute ps(f, 10) = fil*yx2 - (fil-1) * pyx2 . 
compute ps (f, 11) = fil*ymx - ífil-1) * pymx . 
compute ps (f, 12) = fil*ymx2 - (fil-1) * pymx2 . 
compute ps(f, 13) = filtplx - (fil-1) pplx . 
compute ps(f, 14) = fil*plx2 - (fil-1) pplx2 . 
compute ps(f, 15) = fil*p2x - (fil-1) * pp2x . 
compute ps(f, 16) = fil*p2x2 - (fil-1) * pp2x2 . 
end loop . 
compute media = make (1, 16, 0) . 
compute dtipica-make (1, 16, 0) . 
compute sesgo=make (1, 16, 0) . 
loop c=l to 16 . 
loop f=l to fil . 
compute media(c) = media(c) + ps (f ,c) . 
end loop . 
compute media (c) = media(c) / fil . 
compute sesgo (c) = media (c) -super (c) . 
loop f=l to fil . 
compute dtipica (c) = dtipica (c) + (ps (f, c) - media (c) ) **2 . 
end loop . 
compute dtipica (c) = sqrt (dtipica(c) / (fil* (fil-1) ) ) . 
end loop . 
compute tjackl = make(1, 16, 0 )  . 
compute tjack2 = make(1, 16, 0) . 
compute rotacion = make (1, 4, 0) . 
loop c=l to 16 . 
compute tjackl (c) = super(c) / dtipica(c) . 
end loop . 
loop c=l to 16 . 
compute tjack2 (c) = media (c) / dtipica (c) 
end loop . 
compute rotacionil) = (super (7) -1) / dtipica(7) . 
compute rotacion(2) = (super (8)-1) / dtipica(8) . 
compute rotacion(3) = (super (7)-1) / dtipica(7) . 
compute rotacion(4) = (super (8)-1) / dtipica(8) . 
compute super = t(super) . 
compute media = t(media) . 
compute sesgo = t(sesgo) . 
compute dtipica = t(dtipica) . 
compute tjackl = t(tjack1) . 
compute tjack2 = t(tjack2) . 
print regre / format = f8.3 / title=' coeficientes de regresión ' . 
print casos / title = ' número de casos válidos ' . 
print (super, media, sesgo, dtipica, tjackl, tjack2) / format=f8.3 
/ title = ' Superficie Media Sesgo D. Típica tjackl tjack2 ' 
print rotacion / format = f8.3 
/ title = ' tjl-rotl tjl-rot2 tj2-rotl tj2.rot2 ' . 
end matrix . 
ANEXO VI: ABREVIATURAS 
A. Características del ambiente O. Características de la organización 
AFC. Análisis factorial confmatono OCP. Organizational Culture Profile 
AFE. Análisis factorial exploratorio p. Páginals (o págs.) 




P.D. Puntuaciones diferenciales 
P.e. por ejemplo 
P.E. Punto estacionario de la superficie 
Cil Coeficiente de congniencia 
CES. Comparative Emphasis Scale 
(Ravlin y Meglino, 1987) 
C.O. Compromiso con la organización P-G. persona-grupo 
d. índice de diferencias algebraicas P-O. persona-organización 
14. índice de diferencias absolutas P-T. persona-trabajo 
d. indice de diferencias cuadráticas P-V. persona-vocación 
D. Suma de diferencias algebraicas 
IDI. Suma de diferencias absolutas 
P.T.O. Psicología del Trabajo y de las 
Organizaciones 
Q. fndice de correlación 
D'. Suma de diferencias cuadráticas RMSR Root mean squared residual 
E.P. Ejesprincipales de la superficie S.L. Satisfacción laboral 
GFL Goodness of fit index T. Características del puesto de trabajo 
A-D. ujuste habilidades de la persona- 
demandas del ambiente 
T.A.L. Teoría del Ajuste Laboral 
V. Vocación 
I.A. Intención de abandono 
1. P.S. índices para perfiles de similaridad 
VS. versus 
X,. medida de la organización 
X2 medida de la persona 
Y. Respuesta o variable dependiente 
M.Q. Metodología de clasificación-Q 
M.S.R. Metodología de superficies de 
respuesta 
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